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Pridobivanje strokovnih kadrov v osrednjeslovenskih IT-podjetjih 
V času hitrega tehnološkega napredka pridobiva informacijska tehnologija pomembno vlogo v 
družbi, zato se povečujejo potrebe po strokovnih kadrih na področju IT-ja. Vedno več podjetij 
poskuša pridobivati tovrsten kader, medtem ko ponudba ne sledi povpraševanju. Pojavlja se 
dolgoročno pomanjkanje IT-strokovnjakov na trgu delovne sile, zaradi česar podjetja s težavo 
pridobivajo primerne nove kadre. Cilj magistrskega dela je preučiti značilnosti na področju 
pridobivanja IT-strokovnjakov v podjetjih. V teoretičnem delu magistrske naloge s pomočjo 
sekundarne analize znanstvenih člankov preučimo temeljne zakonitosti na področju 
pridobivanja kadrov, informacijske tehnologije, visokotehnoloških podjetij in trendov na 
področju pridobivanja IT-strokovnjakov. V empiričnem delu magistrske naloge predstavimo 
raziskavo, v kateri intervjuvamo predstavnike 11 osrednjeslovenskih IT-podjetij, s čimer teorijo 
nadgradimo z aktualnimi podatki iz prakse. Raziskujemo, kako podjetja pridobivajo IT-
strokovnjake in s kakšnimi težavami se pri tem soočajo. Ugotovimo, da najpogosteje sočasno 
uporabljajo kombinacijo različnih metod. Pri sodelujočih podjetjih analiziramo večstopenjski 
potek selekcijskih postopkov in ugotovimo, da je precej kompleksen. Opredelimo ključne 
priložnosti za izboljšavo postopov pridobivanja IT-strokovnjakov v podjetjih. 
 




Recruitment of Professional Staff in Central Slovenian IT Companies 
In the period of rapid technological progress information technology is gaining an important 
role in society, therefore, the demand for IT professionals is increasing. A growing number of 
companies is trying to recruit this type of professionals, while supply does not keep up with 
demand. This creates a long-term shortage of IT professionals in the labor market, which makes 
it difficult for companies to recruit new staff. The aim of this master's thesis is to study corporate 
recruitment practices of IT professionals. In the theoretical part of the master's thesis, through 
secondary analysis of scientific articles, we examine the basics in the field of recruitment, 
information technology, high-tech companies and trends in the field of corporate IT 
recruitment. In the empirical part of the master's thesis we present a research study in which we 
interview representatives of 11 IT companies from Central Slovenia statistical region, thus 
upgrading the theory with latest empirical data. We research how companies recruit IT 
professionals and what problems they face in doing so. We find out that they often use a 
combination of different methods at the same time to maximize recruitment efficiency. We 
analyze companies’ existing multi-stage selection processes for IT professionals and find out 
that they are very complex. We also identify key opportunities to improve the recruitment 
processes of IT professionals at participating companies. 
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Informacijska tehnologija in moderna družba postajata v zadnjem obdobju vedno bolj povezana 
in soodvisna pojava. Naš vsakdan je namreč v naraščajoči meri zaznamovan s tehnologijo, saj 
imamo kot družba vedno večje potrebe po modernih in kompleksnih informacijskotehnoloških 
rešitvah, z drugimi besedami po digitalnih rešitvah (Mourseth, 2017). Napredna informacijska 
tehnologija poenostavlja čedalje več naših vsakodnevnih opravkov v zasebnem življenju, hkrati 
pa predstavlja tudi mnogo kompleksnih izzivov v poslovnem svetu (Gordon, 2016). V povezavi 
z naraščajočim povpraševanjem po tovrstnih rešitvah postaja ključno vprašanje, kdo bo takšne 
rešitve uspel pravočasno in dovolj kvalitetno razviti ter ponuditi trgu. Če so bili v preteklosti 
ključna konkurenčna prednost podjetij napredna proizvodna tehnologija in stroji, so to v 
novodobnih IT-podjetjih, torej visokotehnoloških podjetjih, v vedno večji meri postali njihovi 
zaposleni s svojim znanjem in potencialom za ustvarjanje ter razvijanje novih tehnoloških 
rešitev (Zakrzewska-Bielawska, 2010). Zaradi vedno večjega povpraševanja po IT-rešitvah se 
torej povečuje tudi povpraševanje po visokokvalificiranih IT-strokovnjakih. Podjetja, ki 
uspešno pridobivajo in zaposlujejo najboljše IT-inženirje na trgu, imajo s pomočjo njihovega 
znanja priložnost razvijati najboljše digitalne produkte. Zaradi tega se pojavlja velik 
primanjkljaj kvalitetnih IT-strokovnjakov, za katere se med podjetji bije vedno bolj opazen in 
neutruden boj (Holmes, 2007). 
V magistrskem delu v ospredje postavljamo in preučujemo pojav uspešnega pridobivanja 
omenjenih strokovnih kadrov v IT-podjetjih, pri čemer se v zadnjem delu magistrske naloge 
osredotočamo na preučevanje tega pojava pri osrednjeslovenskih IT-podjetjih. V magistrskem 
delu odgovarjamo na tri ključna raziskovalna vprašanja: 
 Kako podjetja pridobivajo IT-strokovnjake in s kakšnimi težavami se pri tem soočajo? 
 Kakšen je selekcijski postopek pri pridobivanju IT-strokovnjakov v podjetjih? 
 Kako lahko podjetja izboljšajo postopek pridobivanja IT-strokovnjakov? 
V prvem delu magistrske naloge se osredotočamo na širši teoretski okvir, ki je relevanten pri 
pridobivanju strokovnih kadrov – IT-strokovnjakov – v podjetjih. Na začetku se tako lotimo 
osnovnega delovanja trga dela. Ugotovimo, da teoretiki navajajo različne modele delovanja trga 
dela. Poznamo klasični model in institucionalni model, pri čemer predstavimo osrednje 
teoretske predpostavke obeh (Svetlik in Zupan, 2009). 
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V nadaljevanju nato bolj podrobno preučimo teorijo na področju pridobivanja kadrov v 
podjetjih. Razdelamo ustaljene prakse, ki jih podjetja uporabljajo pri postopku pridobivanja 
novih kadrov. Ugotovimo, da obstajajo različni viri, s pomočjo katerih podjetja najpogosteje 
pridobivajo nove strokovne kadre – v grobem pa jih razdelimo na zunanje in notranje vire 
(Pervanje in Kragelj, 2009). 
V tretjem večjem teoretskem sklopu se podrobneje osredotočamo na informacijsko tehnologijo 
in z njo neposredno ali posredno povezane koncepte – od visokotehnoloških podjetij, do 
pričakovanih kompetenc IT-strokovnjakov in trendov v prihodnosti (Perks in Beveridge, 2003). 
Na ta način dobimo boljši vpogled v področje informacijske tehnologije, kar nam omogoča, da 
se v zadnjem delu teoretskega dela posvetimo in bolje razumemo tudi neposredno problematiko 
pridobivanja IT-strokovnjakov. Razdelamo nekatere najbolj uveljavljene metode, s katerimi 
podjetja v teorijo danes pridobivajo IT-strokovnjake, ugotavljamo, kakšne so usmeritve za bolj 
učinkovito pridobivanje IT-strokovnjakov med podjetji in predvsem kakšne so nekatere ključne 
zakonitosti, ki opredeljujejo omenjen pojav (Lockwood in Ansari, 1999) 
Pregled vseh omenjenih področij nam nudi dobro podlago, da se v drugem delu magistrske 
naloge osredotočimo še na empirični del preučevanja. V tem delu preučujemo pojav 
pridobivanja visokokvalificiranih IT-strokovnjakov pri osrednjeslovenskih IT-podjetjih. S 
pomočjo intervjujev, ki jih opravimo s predstavniki podjetij, raziskujemo odgovore na tri 
ključna raziskovalna vprašanja, ki smo jih navedli na začetku. Zanima nas torej, kako se 
podjetja soočajo s pridobivanjem ustreznih IT-strokovnjakov, kakšni so njihovi uveljavljeni 
postopki pri tem in predvsem, kje na podlagi večletne prakse ugotavljajo, da obstaja možnost 
izboljšav. S pomočjo odgovorov, ki jih pridobimo neposredno iz prakse, primerjamo trenutno 
stanje v osrednjeslovenskih podjetjih s teorijo, ki je bila ugotovljena v širšem mednarodnem 
merilu. Ugotovimo, da med teorijo in prakso obstajajo številne skupne točke, po drugi strani pa 
najdemo tudi nekatere razlike. 
 
1.1 METODOLOŠKI OKVIR 
V prvem (teoretičnem) delu magistrske naloge se raziskovanja omenjene problematike lotimo 
s pomočjo sekundarne analize znanstvenih člankov, raziskav in strokovnih knjig, ki jih 
identificiramo na področju omenjene problematike kot relevantne v okviru različnih 
znanstveno-raziskovalnih spletnih in klasičnih knjižnic ter baz. Cilj omenjenega dela 
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magistrske naloge je predvsem, da postavimo dobre teoretske temelje s pomočjo raziskovanja 
obstoječe znanstvene literature, kar nam olajša razumevanje problematike pridobivanja IT-
strokovnjakov in postavi ustrezen kontekst za izvedbo drugega dela naloge. 
Cilj drugega dela magistrske naloge je ugotovljeno teorijo podkrepiti oz. dopolniti s 
konkretnimi primeri iz prakse. V tem kontekstu izvedemo raziskavo, kjer s pomočjo 
polstrukturiranih intervjujev s predstavniki osrednjeslovenskih IT-podjetij ugotovimo, kakšne 
so specifike in trendi na področju pridobivanja IT-strokovnjakov. Cilj raziskave je, da od 
skrbnikov postopkov pridobivanja IT-strokovnjakov na preučevanem področju pridobimo čim 
več praktičnih izkušenj in se pri tem še posebej osredotočimo na osrednjeslovensko statistično 
regijo. S pomočjo raziskave želimo konkretno odgovoriti na vsa tri zastavljena raziskovalna 
vprašanja, ki smo jih že navedli v prejšnjih odstavkih. S pomočjo izvedene raziskave razširimo 
kontekst teoretskih ugotovitev iz prvega dela magistrske naloge, saj izbrano teorijo primerjamo 
z ugotovljeno prakso. Na ta način pridobimo celovit pregled nad preučevanim področjem 
pridobivanja IT-strokovnjakov v podjetjih.
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2 TRG DELOVNE SILE 
 
Za začetek preučevanja raziskovanega področja je pomembno, da najprej razumemo ključne 
teoretske pojme. V povezavi s tem v prvem delu raziščemo različne kontekste delovanja trga 
delovne sile, kar je ključnega pomena za celovitejše razumevanje tematike magistrske naloge. 
Najbolj splošna definicija opredeljuje trg delovne sile kot mehanizme in institucije, v okviru 
katerih se srečujeta na eni strani ponudba delovne sile in na drugi strani povpraševanje po njej 
(Ignjatovič, 2002). Nekatere klasične ekonomske teorije delijo trg delovne sile več podenot – 
na notranje, zunanje trge, sociološke pa tudi na primarne in sekundarne trge. Notranji trg 
delovne sile je opredeljen kot trg znotraj posamezne organizacije oz. podjetja in predstavlja 
samo delček celotnega trga delovne sile. V notranjih trgih so ljudje včasih ostali skoraj celo 
življenje, saj so prevzemali različna delovna mesta v okviru iste organizacije. Zunanji trg 
zajema vse ostale delavce, ki so zunaj okvirjev preučevane organizacije in so lahko zaposleni 
ali brezposelni. Omeniti je potrebno še primarne in sekundarne trge, ki jih v večji meri 
preučujejo sociološke teorije. V primarni trg so vključeni vsi redno zaposleni oz. tisti, ki imajo 
zagotovljeno relativno stabilno dolgoročno zaposlitev za polni delovni čas. Medtem ko 
sekundarne trge tvorijo vsi ostali delavci, ki so zaposleni v alternativnih oblikah zaposlitve – za 
polovični delovni čas, samostojni podjetniki, najeti, agencijski in začasni delavci. Danes jih 
najbolj pogosto imenujemo pod skupnim imenom – prekarni delavci (Roberts, 1997, str. 18). 
 
2.1  KLASIČNI MODEL 
Delovno silo lahko opišemo kot vsoto delovnih sposobnosti posameznikov. V kolikor 
posameznike združimo v celoto v okviru opazovane tvorbe – države, lahko govorimo o tako 
imenovani nacionalni delovni sili. Delodajalci tvorijo povpraševanje, medtem ko delavci nudijo 
ponudbo. Kot na vsakem trgu se tudi tu dobrine oz. blago izmenjujejo v zameno za povračilo, 
kar tvori ključni element trga delovne sile – ceno dela. Ta se delavcem za opravljeno delo 
izplačuje v obliki plač, vedno bolj pogosto pa tudi v drugih oblikah materialnih in nematerialnih 
povračil. Glede na velikost poznamo različne trge delovne sile – najprej so nacionalni, nato 
evropski ali v času vedno večje globalizacije tudi globalni. Poznamo tudi manjše podenote, kot 
sta na primer regionalni ali lokalni trg delovne sile (Svetlik in Zupan, 2009, str. 68). 
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Višina realnih plač delavcev izhaja iz soočenja med ponudbo in povpraševanjem po delovni 
sili, to je enak tržni mehanizem kot tisti, ki določa cene vseh drugih dobrin. Plače predstavljajo 
stroške delodajalcev, zato ti poskušajo zmanjšati njihovo skupno raven. Po drugi strani so plače 
delavcem vir dohodka, zato si prizadevajo, da jih delodajalci povečajo. Kadar je na trgu delovne 
sile vzpostavljeno ravnotežje, sta ponudba in povpraševanje uravnotežena. To pomeni, da 
delodajalci lahko še vedno najdejo dovolj delavcev za svoje procese, po drugi strani pa imajo 
delavci dovolj možnosti za zaposlitev. Vse skupaj torej uravnava tržni mehanizem cen. Kadar 
je povpraševanja po specifični delovni sili veliko, pomeni, da se plače iskani delovni sili, ki je 
primanjkuje, postopoma povečujejo (Kryńska in Kopycińska, 2015). 
Obratno se dogaja pri povečani ponudbi delovne sile; še posebej v času gospodarske 
kontrakcije. Takrat so namreč številni delodajalci pripravljeni ohraniti obstoječo delovno silo 
zgolj v primeru zmanjšanja stroškov – torej plač – ali pa celo pride do odpuščanj. To pomeni 
pritisk na plače delavcev in iskalcev zaposlitve, ki posledično manjšajo svoja pričakovanja, kar 
povzroča, da je rast plačila delovne sile negativna (Svetlik in Zupan, 2009, str. 69). 
Dodatno je potrebno omeniti, da lahko ima trg delovne sile zelo velik vpliv na oblikovanje 
socialnih struktur, blaginje prebivalstva in uravnavanje položaja posameznika v družbi. Trg s 
svojim delovanjem vpliva na zmožnost preživljanja in izbor življenjskega stila posameznika. 
Življenjski stil je namreč v veliki meri povezan z višino prihodkov, ki si jih delavec zagotovi 
na trgu delovne sile (Ignjatovič, 2002). 
2.1.1 POVPRAŠEVANJE 
Povpraševanje po delovni sili predstavlja število delovnih ur, ki jih je delodajalec pripravljen 
najeti na podlagi različnih zunanjih spremenljivk, na primer plačne stopnje, stroškov na enoto 
kapitala, tržno določeno prodajno ceno proizvodov itd. Vsota delovnih ur, pretvorjenih v število 
delavcev, ki jih potrebujejo vsi delodajalci na določenem trgu, pomeni skupno povpraševanje 
po delovni sili na preučevanem trgu (Machin, 2001). 
V posameznih organizacijah je obseg povpraševanja utemeljen glede na lokacijo, obseg, 
strukturo in organizacijo proizvodnih kapacitet. Kadar se zmanjšuje povpraševanje po 
določenih storitvah ali proizvodih, to vpliva na zmanjševanje proizvodnje v organizaciji in v 
naslednji fazi tudi manjše povpraševanje po delovni sili. Na manjše povpraševanje v 
organizacijah lahko vplivajo tudi drugi dejavniki, kot je na primer izločanje proizvodnih 
procesov (outsourcing), vpeljevanje tehnologije oz. kapitala, izboljševanje organizacije 
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proizvodnih enot skozi vpeljevanje t. i. lean proizvodnje, ki zvišuje učinkovitost proizvodnih 
procesov. Poznamo različne gospodarske sektorje, kot je na primer primarni sektor, kjer se 
povpraševanje po delovni sili na razvitih trgih znižuje. Na drugi strani je terciarni sektor, kjer 
se povpraševanje na razvitih trgih povečuje. Sem spada na primer proizvajanje oz. produciranje 
programske opreme in produktov. Ključno vlogo še vedno v določenem proučevanem obdobju 
predstavlja predvsem gospodarska rast ali recesija, vedno bolj pomembna pa je tudi tehnologija, 
ki z napredkom ključno vpliva na potrebe delodajalcev po določeni delovni sili (Svetlik in 
Zupan, 2009, str. 70). 
2.1.2 PONUDBA 
Pri ponudbi delovne sile se osredotočamo na obseg in kakovost. O realizirani ponudbi lahko 
govorimo glede na število zaposlenih oz. samozaposlenih, o aktualni ponudbi pa število še 
brezposelnih oz. iskalcev zaposlitve na določenem trgu. Kadar sta ponudba in povpraševanje 
po delovni sili izenačena, govorimo o ravnotežju na trgu delovne sile (Svetlik in Verša, 2002). 
Kadar dalj časa raste obseg ponudbe delovne sile, medtem ko povpraševanje stagnira, pada ali 
ne sledi dovolj hitro, nezaposlene osebe znižajo plačna pričakovanja – vse do točke, ko višina 
plač ponovno ustreza ekonomskemu interesu oz. izračunom delodajalcev in se jim novega 
delavca posledično splača zaposliti. Najbolj pomembno vprašanje pri delovanju trga delovne 
sile je torej primerna usklajenost med ponudbo in povpraševanjem (Kryńska in Kopycińska, 
2015). 
Na kakovost ponudbe zelo vpliva izobraževalni sistem; predvsem kolikšen delež prebivalstva 
se lahko vključuje v izobraževanje. Po drugi strani šteje tudi vseživljenjsko izobraževanje, kjer 
zaposleni ob delovnem procesu pridobivajo nove najbolj aktualne strokovne kompetence, ki 
jim omogočajo dolgoročno zaposljivost in s tem kakovost. Na obseg ponudbe vpliva večje 
število dejavnikov kot na kakovost. Zelo veliko vlogo odigrajo različni demografski trendi, kot 
so na primer naravni prirastek ali upad prebivalstva, stopnja oz. pripravljenost dnevnih migracij 
delavcev, obseg delovno aktivnega prebivalstva v primerjavi z drugimi skupinami, npr. z 
upokojenci in deležem, ki je še v izobraževalnem sistemu. Velik vpliv ima tudi urejenost javnih 
institucij, ki uravnavajo pogoje za upokojevanje, dolžino in smer izobraževanja, merila za daljše 
odsotnosti z delovnega mesta v primeru rojstev otrok, bolniških odsotnosti ipd. Pogosto na 
ponudbo vpliva povpraševanje po določeni delovni sili. Kadar je veliko povpraševanja po 
kakovostni oz. specializirani delovni sili, ki obenem načeloma nudi višje plače in boljša delovna 
mesta, se tudi prebivalstvo usmeri v najbolj iskane segmente, kar povzroči večjo ponudbo 
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delovne sile. To je v zadnjem času opazno ravno na področju IT-tehnologije, saj zaradi dobrih 
možnost za zaposlitev in visokih plač obstaja vedno večji interes za delo v omenjeni panogi 
(Svetlik in Zupan, 2009, str. 71). 
 
2.2  INSTITUCIONALNI MODEL 
Institucionalna teorija je v prvi vrsti namenjena preučevanju institucij in organizacij, ki delujejo 
na trgu dela. Te so definirane kot družbene entitete, ki so se do določene mere sposobne 
samouravnavati in regulirati ter ključno vplivati na trg. Avtorji jih omenjajo tudi kot družbene 
vzorce, katerih obstoj in delovanje omogočajo skupne samostojne prakse, tehnologije, pravila 
in procesi (Lawrence, Hardy in Phillips, 2002).  
Institucionalna teorija se v prvi vrsti osredotoča na razlaganje obstojnosti in homogenosti 
institucij, po drugi strani pa je interes preučevanja tudi njihova sprememba skozi čas. 
Spremembe v delovanju institucij namreč povzročajo tudi premike v delovanju in razumevanju 
trga delovne sile, saj se ta do določene mere prilagaja delovanju legitimnih institucij (Mcguire, 
2002). 
Po institucionalnem modelu, za razliko od klasičnega, avtorji opozarjajo, da ni dovolj zgolj 
opazovati ponudbo in povpraševanje delovne sile kot dveh neodvisnih entitet, kjer delujejo 
posamezniki, saj po takšnem principu dolgoročno trg delovne sile ne more dosegati 
obojestranskih pričakovanj. Pri odnosu delavec-delodajalec ne gre zgolj za individualno 
pogajanje, temveč se oboji povezujejo v skupine, kar pomeni, da gre za merjenje moči 
organiziranih skupin, ne zgolj posameznikov. Interes skupin delavcev je, da povečujejo svoje 
prihodke, kar uresničujejo z zahtevami po večji udeležbi pri dobičku in usmerjenosti v varnost 
zaposlitve, tudi ko pride do nihanj v povpraševanju. Po drugi strani interes skupin delodajalcev 
ni zgolj čim večje zniževanje stroškov, temveč tudi želja po povečanju dobička podjetja. 
Zniževanje stroškov je zgolj eno izmed sredstev za dosego tega cilja. Obe skupini se pogajata 
za dosego zadovoljivega dogovora, zato pride do oblikovanja skupnih pravil, ki v določenih 
primerih niso utemeljena na tržnem delovanju (Svetlik in Zupan, 2009) 
2.2.1 DELODAJALCI 
Delodajalci igrajo pomembno vlogo pri ustvarjanju delovnih mest, povečanju nacionalnega 
bogastva in izboljšanju življenjskega standarda prebivalstva. Močne in neodvisne organizacije 
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delodajalcev, ki delujejo v skladu s standardi in načeli svobode združevanja, so bistvenega 
pomena za uravnotežen tristranski socialni dialog s sindikati in predstavniki države o delovnih 
in socialnih vprašanjih. Organizacije delodajalcev pomagajo ustvariti pogoje za rast podjetij in 
gospodarski razvoj z vplivanjem na okolje, v katerem podjetja poslujejo. S krepitvijo združenj 
delavcev oz. sindikatov so se tudi delodajalci začeli povezovati v združenja delodajalcev, v 
zbornice, da bi na takšen način lažje zagovarjali svoje interese (ILO, 2020). 
V Sloveniji tako na primer poznamo gospodarske, obrtne in različne profesionalne zbornice. 
Njihova naloga je predvsem prevzemanje mandata za zastopanje interesov delodajalcev pri 
pogajanjih in socialnih partnerstvih z državo in sindikati. Naloga delodajalskih gibanj je 
predvsem, da izpostavljajo pomen tržnih gibanj, še posebej na področju trga delovne sile – npr. 
ko gre za določanje minimalne plače. Pri tovrstnih procesih na nacionalni ravni pride največkrat 
do socialnih sporazumov, ki so sklenjeni na ravni panog, kolektivnih dogovorov oz. pogodb. 
Namen je namreč s pomočjo pogajanj in lobiranj doseči soglasje med različnimi akterji, da ne 
bi prišlo do množičnih stavk in prekinjanja poslovnih procesov (Svetlik in Zupan, 2009, str. 
79). 
2.2.2 SINDIKATI 
Sindikati so se postopoma organizirali s pojavom prve industrializacije gospodarstva. Nastali 
so zaradi potrebe delavcev po izboljšanju delovnih pogojev. Delodajalci so namreč v začetnem 
obdobju industrializacije delavcem odrejali prevelike delovne obremenitve, prekomerni delovni 
čas, niso jih zaščitili pred negativnimi vplivi proizvodnih procesov, jim nudili počitka v primeru 
bolezni ali zaščite v primeru brezposelnosti. Delavci so se tako začeli povezovati v sindikate, 
ki so nudili medsebojno solidarnost in oporo. To je sčasoma s pomočjo organiziranega boja za 
delavske pravice prineslo pozitivne posledice za delavce, saj so bili delodajalci prisiljeni bolje 
skrbeti za svoje zaposlene in s tem spremeniti odnos do njih. Sindikate so na začetku proučevali 
bolj kot politično-ekonomske organizacije, katerih člani so bili motivirani predvsem zaradi 
podobno slabih razmer, v katerih so se znašli in so se posledično ukvarjale predvsem z vprašanji 
pravičnosti in enakopravnosti. V kasnejšem obdobju je prišlo do velikega teoretičnega in 
metodološkega premika pri dojemanju sindikatov – kot optimiziranih ekonomskih akterjev z 
natančno definiranimi objektivnimi cilji in funkcijami, ki so podrejene v prvi vrsti ekonomskim 
omejitvam in interesom, od katerih so odvisni delavci. Ključna je torej ugotovitev, da so se cilji 
in nameni sindikatov skozi čas korenito spremenili (Drakopoulos in Katselidis, 2012). 
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Sindikati so skozi leta pridobivali svojo moč, najprej na ravni gospodarskih panog, nato na 
nacionalni ravni, kasneje pa tudi v mednarodnem okolju. Svojo moč do določene mere 
ohranjajo tudi v postindustrijski družbi, vendar je ta vedno bolj omejena zaradi individualizacije 
poklicev in večje prisotnosti tehnologije v proizvodnem oz. delovnem procesu organizacij. 
Kljub temu imajo sindikati v razvitih socialno naravnanih gospodarstvih še vedno pomembno 
vlogo, ko gre za sklepanje družbenih in socialnih partnerstev, pisanje zakonodajnih predlogov 
na področju zaposlovanja, sprejemanje usmeritev države za razvoj tega področja v prihodnosti 
(Svetlik in Zupan, 2009, str. 79). 
2.2.3 DRŽAVA 
Podpiranje močne vloge države na trgu delovne sile, ki oblikuje mehanizme za uravnavanje 
pravičnih industrijskih odnosov med združenji delodajalcev in delavcev, je postalo zelo 
pomembno za doseganje splošnih družbenih koristi in socialne varnosti posameznikov ter 
uspešnosti podjetij. Država lahko uravnava odnose na trgu delovne sile na tak način, da ti ne 
privedejo do prevelikih nesorazmerij na katerikoli strani. Država mora torej delovati kot 
objektiven posrednik z namenom, da ne prevladajo v preveliki meri interesi zgolj ene interesne 
skupine na škodo druge. Zaradi svoje umeščenosti med interese delodajalcev in delavcev je 
država prevzela vlogo mediatorja. Oboji namreč pri zagovarjanju svojih interesov v 
medsebojnih pogajanjih in odnosih zanemarijo širšo sliko, torej na družbeno in politično 
pomembne cilje, kot je na primer trajnosten razvoj. V odnosu do predstavniških organizacij 
delavcev in delodajalcev tako država vedno bolj poudarja razvojno pomembne teme v vlogi 
skrbništva nekaterih javnih interesov (Obisi, 2017). 
Nekateri izmed ukrepov, ki bi jih lahko šteli pod omenjeno področje javnih interesov, so 
prepoved dela otrok, zagotavljanje obveznega zavarovanja za brezposelne, različna 
institucionalizirana pokojninska zavarovanja, varstvo v primeru bolezni ipd. Kot še en zelo 
pomemben dejavnik pri vlogi države na tem področju moramo vsekakor omeniti vlogo 
regulatorja. V imenu javnega interesa in služb namreč država zagotavlja stabilno regulativno 
okolje, ki naj bi spodbujalo načela države blaginje in posledično ščitilo pravice tako 
delodajalcev kot delavcev (Svetlik in Zupan, 2009, str. 81).
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3 NAČINI PRIDOBIVANJA KADROV V PODJETJIH 
 
S tem, ko smo raziskali teoretsko področje delovanja trga delovne sile, se osredotočimo na 
proces, s pomočjo katerega podjetja z omenjenega trga pridobivajo ustrezne kadre oz. kako se 
temu lahko tudi posredno izognejo. V povezavi s tem podrobneje razdelamo, kakšni so v teoriji 
splošno sprejeti načini pridobivanja kadrov. Podjetja se pri uresničevanju svojih kadrovskih 
potreb obrnejo na dejavnosti, kot so pridobivanje, izbiranje in uvajanje delavcev na nova 
delovna mesta. Vse to je del menedžmenta človeških virov, ki uravnava odnose organizacije s 
trgom delovne sile. Potreba po zapolnitvi delovnega mesta se večinoma pojavi pri odhodu 
katerega izmed zaposlenih ali pa zaradi rasti organizacije oz. podjetja. Pri tem se lahko 
organizacija odloči za različne metode pridobivanja kadrov, ki jih v grobem delimo na zunanje 
in notranje vire. Oba omenjena sklopa v nadaljevanju podrobneje razdelamo še posebej pa se 
osredotočimo na metode pridobivanja delavcev iz zunanjih virov.  
 
3.1 PRIDOBIVANJE IZ ZUNANJIH VIROV 
3.1.1 OGLAŠEVANJE NA INTERNETNIH PORTALIH ZA ZAPOSLITEV 
Pod to metodo pridobivanja kadrov štejemo oglaševanje, ki ga podjetja opravljajo na različnih 
internetnih portalih in aplikacijah. Takšne portale večinoma vzdržujejo in upravljajo za to 
posebej specializirana podjetja, njihov glavni namen pa je postati glavno stičišče ponudbe in 
povpraševanja po delovni sili. Opisan način je v zadnjih letih postal v večji meri dominanten, 
saj velja za zelo uporabnega, hitro odzivnega in prijaznega do uporabnikov – tako podjetij kot 
kandidatov. V nadaljevanju bolj podrobno naštejemo glavne prednosti, ki jih omenjena metoda 
iskanja potencialnih kadrov predstavlja za podjetja s kadrovskimi potrebami, ob tem pa 
opredelimo še potencialne negativne vidike. 
a) Nizki stroški 
Iskanje na spletnih portalih in aplikacijah velja za zelo učinkovito metodo. To pomeni, da so 
stroški, glede na učinkovitost pridobivanja kadrov, po navadi nižji, kot pri drugih metodah, ki 
jih omenimo v nadaljevanju. K temu najbolj pripomore cenejša objava oglasa in avtomatizacija 
s pomočjo algoritmov, ki omogoča bolj ciljno obveščanje kandidatov s specifičnimi znanji – 
tudi preko e-pošte, s pomočjo sms-sporočil, telefonskih klicev ipd. Takšni portali pogosto 
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služijo kot ogromne baze podatkov, prek katerih lahko podjetja enostavno kontaktirajo 
potencialne kandidate. Podjetja pogosto najdejo primerne kandidate v eksterni bazi, zato jim 
niti ni potrebno objaviti oglasa za zaposlitev. Vse to niža stroške procesov pridobivanja kadrov 
(Pervanje in Kragelj, 2009). 
Potrebno je še omeniti, da obstaja tudi vedno več portalov, ki so tako z vidika zaposlovalcev 
kot tudi kandidatov popolnoma zastonj. Sama objava oglasa in prijava nanj torej za obe strani  
ne predstavlja večjih stroškov, razen tistih, ki se pojavijo pri pripravi oglasa v povezavi z 
vloženim časom, oblikovanjem, urejanjem (Wendover, 2003a). 
b) Zmanjšanje trajanja postopka pridobivanja 
Pri pridobivanju kadrov prek interneta so oglasi objavljeni skoraj takoj, ko jih podjetja 
oblikujejo, za razliko od revij in časopisov, kjer je potrebno počakati za njihov izid. Posledično 
je hitrejša tudi povratna informacija kandidatov, ki se lahko prijavijo v trenutku, ko vidijo oglas. 
Obenem so vedno bolj pogosta različna selekcijska orodja na podlagi algoritmov, ki 
kadrovikom pomagajo avtomatizirati določene selekcijske procese na podlagi podatkov iz 
življenjepisov. Posledično kadrovik za vsako prispelo prijavo porabi manj časa, kot ga je v 
preteklosti, kar mu omogoča, da se osredotoči na najbolj primerne prijave oz. kandidate. Takšna 
metoda pridobivanja potrebuje manj administrativnih opravil v povezavi z tiskanjem, 
kuvertiranjem in arhiviranjem prijav ter dopisov. Po nekaterih raziskavah se je zaradi pojava 
internetnih portalov povprečen čas kadrovskega postopka za odprto delovno mesto znižal iz 90 
dni na 30. 
c) Neprekinjen dostop in novejši podatki 
Internet omogoča neprekinjen dostop do baz, kandidati in podjetja pa lahko tako do oglasov in 
portalov dostopajo kadarkoli. To jim omogoča, da so podatki v veliko večji meri ažurni, saj 
internet izniči časovne zamike, ki so bili prisotni v klasičnih medijih. Še vedno obstajajo tudi 
ljudje, ki niso vešči uporabe internetnih tehnologij, portalov in aplikacij. V to skupino še 
posebej spadajo starejši zaposleni in druge ogrožene skupine. Oglaševanje zgolj preko interneta 
lahko tako povzroči, da tisti, ki niso redno prisotni na internetu, zamudijo nove karierne 





d) Večji doseg objav in baze kandidatov 
Objave na internetu so zelo stroškovno učinkovite, saj hitro dosegajo ciljno publiko oglasa. S 
pomočjo interneta namreč oglas doseže veliko večjo bazo potencialnih kandidatov, kar pomeni, 
da hkrati omogoča tudi več primernih prijav kandidatov z iskanimi kompetencami. Zaradi tega 
se pri vsakem objavljenem oglasu ustvari večja baza potencialnih kandidatov, ki jih lahko 
podjetja uporabijo tudi pri naslednjih kadrovskih postopkih, ko iščejo kandidate za podobno ali 
enako delovno mesto. V določenem smislu lahko to predstavlja tudi negativni vidik, saj je obseg 
prijav za splošnejša delovna mesta lahko zelo velik, kar pomeni, da kadroviki včasih zelo težko 
razberejo, katere so tiste res najprimernejše prijave (Wendover, 2003b). 
3.1.2 SODELOVANJE Z IZOBRAŽEVALNIMI USTANOVAMI 
Izobraževalne ustanove – tako poklicne srednje šole, kot specializirane visokošolske 
izobraževalne ustanove – so viri izjemno dobrih in kompetentnih kadrov. Tega se v vedno večji 
meri zavedajo tako delodajalci, sploh tisti, ki se soočajo s pomanjkanjem kvalificirane delovne 
sile za deficitarne poklice, kot tudi izobraževalne ustanove, ki so pod vedno večjim pritiskom, 
da so njihovi dijaki oz. študenti čim bolj zaposljivi na trgu delovne sile. Univerze in fakultete 
so v ta namen ustanovile številne karierne centre, katerih glavni namen je povezovati 
diplomante s potencialnimi delodajalci. Najbolj uspešna podjetja na tem področju so večinoma 
večje organizacije, ki imajo posebej za to zadolžene zaposlene. Takšna podjetja veliko sredstev 
vlagajo v prepoznavnost njihovih aktivnosti med študenti in dijaki, še preden ti vstopijo na trg 
delovne sile. Oblikujejo se povezave med profesorji in delodajalci, ki pripravljajo skupne 
praktične izzive, namenjene študentom. Na takšen način podjetja zagotovijo, da študenti 
pridobivajo tista znanja, ki jih pri diplomantih potrebujejo ob zaposlitvi, po drugi strani pa so 
študenti in dijaki bolj vključeni v praktične primere. Tovrstne prakse so najbolj prisotne pri 
specializiranih inženirskih poklicih (tudi IT-strokovnjakih), kjer je trenutno največje 
povpraševanje in pomanjkanje kvalificirane delovne sile (Wendover, 2003b, str. 43). 
● Primer Centra za svetovanje in razvoj študentov (CERŠ) na Ekonomski fakulteti v 
Ljubljani 
CERŠ je v Sloveniji eden izmed prvih centrov, ki se ukvarja z ustvarjanjem aktivnih vezi med 
izobraževalno ustanovo in podjetji. Fakulteta se je namreč začela zavedati, da je potrebno 
izobraževanje usmeriti tudi k potrebam, ki jih imajo podjetja na trgu dela. Pred tem v Sloveniji 
ni bilo podobnih organizacij, ki bi povezovale teorijo s prakso in sistematično povečevale 
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zaposljivost študentov ter hkrati omogočale nove kompetentne kadre za podjetja. Glavni cilj 
CERŠ-a je priprava diplomantov in absolventov na lažji vstop na trg dela, pri čemer ponujajo 
študentom osebno karierno svetovanje, izvajajo dogodke in predavanja, na katere prihajajo 
študenti in predstavniki podjetij. Eden izmed takšnih dogodkov je vsakoletno zaposlitveno 
srečanje Delo mene išče, ki se je izkazalo za odlično priložnost mreženja študentov in 
delodajalcev. Po vzoru omenjenega centra so tudi druge fakultete ustanovile podobne centre, ki 
so še posebej izrazito pri tehničnih fakultetah postali eni izmed ključnih stičnih točk med 
delodajalci in študenti. Poklici v naravoslovju so namreč bolj deficitarni, zato so tudi delodajalci 
bolj aktivni pri povezovanju z izobraževalnimi ustanovami (Pervanje in Kragelj, 2009). 
3.1.3 SODELOVANJE Z JAVNIMI ZAVODI ZA ZAPOSLOVANJE 
V Sloveniji imamo, tako kot v številnih drugih državah, ustanovljeno posebno javno ustanovo, 
ki se imenuje Zavod RS za zaposlovanje (ZRSZ). Njen glavni namen je posredno in neposredno 
pomagati k večji stopnji zaposlenosti prebivalcev v Sloveniji. V povezavi s tem sta eni izmed 
glavnih vodil še pospeševanje in povečevanje sodelovanja s potencialnim delodajalci, večja 
mera preglednosti nad naborom primerne delovne sile, ki je vpisana v uradno evidenco 
brezposelnih oseb, ter na koncu še čim bolj učinkovito izvajanje pomoči pri upravljanju kariere 
za njihove uporabnike. Na takšne načine skušajo po svojih močeh povečati mobilnost delovne 
sile. V skladu s svojim delovanjem lahko v številnih primerih predstavljajo dobrega partnerja 
različnim delodajalcem za iskanje primernih kadrov. 
Zavod ponuja delodajalcem zanimive storitve, povračila in ugodnosti: 
 nabor in izbor primernih kandidatov, glede na zahteve delodajalcev, iz evidence 
brezposelnih oseb; 
 organizacija zaposlitvenih intervjujev in napotovanje potencialnih kandidatov na prosta 
delovna mesta, tudi v obliki sezonskih del na podlagi podjemnih programov; 
 svetovanje delodajalcem na področju delovnopravne zakonodaje, še posebej v povezavi 
z izvajanjem politik aktivnega zaposlovanja: strokovna pomoč ali finančne spodbude za 
delodajalce, ki se odločijo za zaposlitev težje zaposljivih oseb; sofinanciranje različnih 
programov dousposabljanja in preusposabljanja presežnih delavcev pri delodajalcu; 
pomoč pri spoštovanju zakonodaje predvsem pri zakonu o zaposlovanju in zavarovanju 
za primer brezposelnosti, zakonu o delovnih razmerjih in zakonu o preprečevanju dela 
in zaposlovanja na črno; 
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 pomoč pri sestavljanju opisa pogojev pri objavah zaposlitvenih oglasov za prosta 
delovna mesta; 
 ozaveščanje delodajalcev o obveznosti obveščanja neizbranih kandidatov; 
 povračilo prispevkov delodajalcev pri zaposlovanju težje zaposljivih skupin iskalcev 
zaposlitve; 
 davčne olajšave za delodajalce, ki se odločijo za določene oblike zaposlovanja težje 
zaposljivih skupin iskalcev zaposlitve (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 48). 
Čeprav javnim službam pogosto očitajo, da delodajalcem ponujajo zgolj manj primerne 
kandidate, ki so težje zaposljivi (še posebej v času gospodarske rasti, ko je pomanjkanje 
delavcev bolj prisotno), se stanje v času gospodarske krize lahko hitro obrne. Takrat se evidence 
ZRSZ vpiše večje število iskalcev zaposlitve, med katerimi so pogosto tudi višje izobraženi in 
visokokvalificirani delavci. Potrebno je poudariti, da ima zavod najbolj obsežno evidenco 
brezposelnih oseb v državi, ki jo sproti posodablja in zagotavlja ažurne podatke za celotno 
državo. Za delodajalce in njihove kadrovske oddelke je lahko zelo priročen partner, saj sodeluje 
tudi pri usmerjanju dijakov in študentov v deficitarne poklice, lahko posreduje študentsko delo 
in predstavlja delodajalce ter odprta delovna mesta bodočim diplomantom (Svetlik in Zupan, 
2009, str. 292). 
3.1.4 SODELOVANJE Z ZASEBNIMI AGENCIJAMI 
Zasebne agencije razdelimo na štiri različne skupine, ki so se uveljavile v mednarodnem okolju:  
1) Agencije za zaposlovanje 
Takšna podjetja se ukvarjajo predvsem z zapolnjevanjem generičnih delovnih mest in se 
navadno specializirajo za točno določeno skupino zaposlenih, kot so na primer delavci v 
gradbeništvu, delavci v proizvodnji ipd. V tem primeru se delavci navadno zaposlijo direktno 
pri delodajalcu, agencija pa je zadolžena za opravljanje vseh kadrovskih postopkov pred 
zaposlitvijo. V državah je način poslovanja različno reguliran, zato se lahko takšne agencije 
financirajo s strani honorarjev, ki jih plačajo delodajalci, delavci ali oboji. Kakovostne agencije 
za zaposlovanje lahko delodajalcem prihranijo ogromno časa, saj imajo ustrezne baze določenih 
skupin zaposlenih, prav tako pa lahko delodajalci na njih preložijo breme pregledovanja prijav 
in življenjepisov, izvajanja razgovorov ter opravljanja različnih administrativnih opravil, kot 
sta preverjanje referenc in izvajanje selekcijskega postopka. Tovrstne agencije so še posebej 
20 
 
zaželene v proizvodnih in predelovalnih podjetjih, ki imajo potrebe po velikem številu delavcev 
z določenim profilom (Wendover, 2003b, str. 41). 
2) Agencije za posredovanje začasnega dela 
Takšne organizacije so specializirane za posredovanje začasnega dela delodajalcem. V času, ko 
imajo delodajalci vedno večje zahteve po prožnosti proizvodnega procesa, so tovrstne agencije 
v velikem porastu. Omenjene agencije v svojem bistvu ne zagotavljajo novih zaposlenih 
delodajalcu, temveč zgolj opravljeno delo. Delavci so namreč zaposleni neposredno pri agenciji 
za posredovanje dela, ne pri podjetju, ki ima potrebo po delu. Pogosto se na trgu pojavijo 
agencije, ki se usmerijo v ozek sektor in svojim strankam ponujajo storitve v povezavi s 
posredovanjem začasnega dela delavcev, ki so ves čas zaposleni pri agenciji. Delavci, ki 
opravljajo delo pri naročniku agencije, tako ne dobijo plačila direktno od naročnika, temveč od 
agencije za posredovanje dela (prav tam). 
3) Agencije za iskanje in selekcijo 
To so večinoma manjša podjetja, ki so specializirana za iskanje določenih deficitarnih poklicev 
ali nižjih menedžerskih pozicij, kot je na primer delovno mesto vodje prodaje. V večji meri se 
tovrstne agencije specializirajo za točno določene industrije oz. delovna mesta, kot so na primer 
tehnični poklici, specializirane prodajne funkcije ipd. Pri tem sodelovanju delodajalec direktno 
zaposli kandidata v svoji organizaciji in ga praviloma želi obdržati na dolgi rok. Gre za tipične 
oblike zaposlitve, agencije pa so plačane zgolj s strani delodajalca in ne delavca. Delodajalci se 
jih poslužujejo predvsem v primerih, ko sami ne uspejo najti določenega profila delavca, ali pa 
jim to predstavlja prevelik napor. Agencije za iskanje in selekcijo namreč po navadi v relativno 
kratkem času predstavijo nekaj primernih kandidatov, kar pomeni, da delodajalcu ni potrebno 
objaviti oglasa, selekcionirati prejetih življenjepisov, organizirati več krogov razgovorov in 
kandidatov dodatno preverjati. Vse to opravijo agencije, delodajalci nato opravijo razgovor 
zgolj z dvema ali tremi najustreznejšimi kandidati, med katerimi praviloma izberejo enega 
najprimernejšega (Wendover, 2003b, str. 42). 
4) Butične oz. specializirane agencije za headhunting točno določenih 
strokovnjakov/vodstvenih kadrov 
Zaposleni v teh agencijah so pogosto imenovani tudi headhunters oz. lovci na glave v 
neposrednem prevodu. Omenjena podjetja so namreč ozko specializirana za iskanje najbolj 
iskanih strokovnjakov v korporativnem svetu večjih mednarodnih podjetij. Večje korporacije, 
21 
 
ki se odločijo za sodelovanje s takšnimi agencijami, navadno iščejo direktorje ali člane uprav 
na najvišjem nivoju, v določenih primerih pa tudi zelo redke, v poslovnem svetu zaželene, 
strokovnjake za točno določene rešitve. Zaradi specifičnosti odprtih delovnih mest se med 
naročnikom in agencijo splete tesen medsebojen odnos in zaupanje, saj morajo headhunterji 
pridobiti ogromno informacij o podjetju, organizacijski strukturi, kulturi, željah, sodelavcih – 
skratka o vseh dejavnikih, ki bodo vplivali na to, kateri kandidat bo najbolje ustrezal profilu in 
ga naročnik išče. Kandidati, ki jih iščejo agencije, imajo v skoraj vseh primerih že zelo dobro 
plačano zaposlitev, zato jih morajo headhunterji v prvi fazi odkriti, nato prepričati, da naredijo 
nov korak v karieri in jih skozi celoten postopek usmerjati, da pride do končno zadovoljivega 
rezultata – tako za naročnika kot kandidata. Storitve agencije plačajo neposredno naročniki, 
zneski pa so pogosto zelo visoki, saj gre v takšnih primerih za visoko usposobljene in plačane 
strokovnjake ter dolgotrajno iskanje najprimernejših kandidatov (prav tam). 
STORITEV ISKANJA IN SELEKCIJE KADROV  
Storitve v tem sklopu se medsebojno zelo razlikujejo, skupno jim je to, da deluje agencija oz. 
podjetje za iskanje in selekcijo na podlagi naročil klientov. Podjetja torej pooblastijo določeno 
agencijo, da v njihovem imenu razišče trg delovne sile in na podlagi analize delovnega mesta, 
organizacije in pričakovanj identificira ter selekcionira nekaj najustreznejših kandidatov za 
odprto delovno mesto pri naročniku. Kandidate nato agencije predstavijo naročniku, pomagajo 
pri različnih nadaljnjih selekcijskih postopkih, sodelujejo pri organizaciji in izvedbi naslednjih 
krogov razgovorov ter pri številnih drugih procesih. Končni cilj je, da podjetje zaposli enega 
izmed predstavljenih kandidatov. V takšnih primerih je plačnik celotne storitve agencije vedno 
naročnik, torej podjetje, ki išče zaposlenega (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 48). 
V osnovi poznamo pri storitvi iskanja in selekcije dva bolj splošna pristopa: 
 iskanje s pomočjo objave oglasa s strani agencije za iskanje in selekcijo. Oglas je praviloma 
objavljen v imenu agencije na račun naročnika storitve. Agencija v takšnem primeru 
uporabi vse svoje kanale, pa tudi kanale partnerskih portalov, da čim bolje oglašuje odprto 
delovno mesto. Agencija v naslednjem koraku zbere prijave in ustrezne kandidate 
selekcionira na podlagi kriterijev, ki jih je izpostavil naročnik. Nekaj najboljših kandidatov 
nato predstavi končnemu naročniku, ki se odloči, koga bo zaposlil (Adecco, 2020); 
 iskanje kandidatov na podlagi headhuntinga oz. usmerjenega pristopa. V tem primeru 
agencija za iskanje in selekcijo pristopa proaktivno k potencialnim kandidatom na podlagi 
analize delovnega mesta, organizacije, kulture in usmeritev naročnika. Potencialne 
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kandidate najde s pomočjo lastne analize trga dela, primerljivih podjetij, konkurence, 
priporočenih kontaktov ipd. Pri takšnem pristopu gre večinoma za zelo specializirana 
delovna mesta in posledično iskanje visokokvalificiranih strokovnjakov, še posebej na 
področju vodstvenih funkcij in deficitarnih poklicev, kot je recimo izkušen arhitekt za 
postavitev informacijskih sistemov. Potencialni kandidati so v veliki večini že zaposleni in 
aktivno ne iščejo novih priložnosti ter se ne prijavljajo na zaposlitvene oglase. Zaradi tega 
jih mora agencija oz. njeni specializirani kadrovski svetovalci proaktivno nagovoriti in jim 
predstaviti dovolj zanimivo ponudbo, da so pripravljeni narediti nadaljnje korake. Načrtno 
se vzbudi zanimanje za novo karierno priložnost, o čemer pred tem nagovorjeni 
strokovnjaki niso razmišljali. Storitev se izvaja zelo diskretno in v ozadju, ime naročnika se 
v začetni fazi ne razkrije, razen zgolj najbolj zanimivim kandidatom, ki so pripravljeni 
narediti naslednje korake in izkažejo osnoven interes (Adecco, 2020). 
KONTINGENČNI MODEL – KRATKOROČNO SODELOVANJE 
Značilnosti kratkoročnega sodelovanja z agencijami za iskanje in selekcijo so naslednje: 
 odnos med naročnikom storitve, torej podjetjem, ki išče novega zaposlenega, je 
kratkoročen; 
 plačilo opravljene storitve sledi v večini primerov, ko se izbrani kandidat zaposli in prične 
z delom. Plačilo se imenuje uspešnostni honorar oz. t. i. success fee, po navadi pa znaša 
določen odstotek kandidatove letne bruto plače, na primer med 10–15 %. 
 zaradi plačila storitve zgolj v primeru uspešne zaposlitve iskanega kandidata tveganje nosi 
skoraj izključno agencija, ki opravlja storitev. Posledično je na prvi pogled storitev lahko 
privlačna za podjetja, saj s sodelovanjem nimajo začetnih stroškov; 
 agencija zaradi nestabilnega financiranja večinoma izvaja iskanje za več naročnikov hkrati, 
kar pomeni, da se dodeljeni svetovalec poglobljeno ne fokusira v specifično pozicijo, 
kandidate in želje naročnika. Razumevanje odprtega delovnega mesta je zato dokaj 
površinsko; 
 izbor kandidatov je utemeljen večinoma na podlagi zahtev iz objavljenega oglasa, ne nujno 
celovite analize delovnega mesta; 
 kandidati so pri takšnem načinu v večji meri že aktivni iskalci zaposlitve in so se sami 
prijavili na oglas, da so prišli v selekcijski postopek; 
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 agencija enega kandidata, ki ga identificira kot zanimivega, praviloma vključi v več 
selekcijskih postopkov pri različnih podjetjih hkrati, saj želi na takšen način izboljšati svoje 
možnosti za zaslužek. 
Omenjena metoda iskanja novih delavcev je za podjetje praviloma najzanimivejša takrat, kadar 
ne išče zelo specializiranih strokovnjakov. Odprto delovno mesto je večinoma generično, gre 
za delovna mesta, ki so v organizaciji zastopana v večjih številkah. Takšna metoda ni primerna 
za vodstvena, specializirana in ključna delovna mesta, kjer je potreben bolj skrbno načrtovan 
in dolgoročno naravnan pristop, ki ga opisujemo v nadaljevanju (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 
50). 
POGODBENI MODEL – PARTNERSKI ODNOS 
V tem primeru gre za bolj dolgoročen in strateško načrtovan proces, katerega posledica je 
dovršena in naročniku posebej prilagojena storitev s strani agencije, ki izvaja iskanje in 
selekcijo kadra. V tem smislu je sodelovanje podobno odnosu med odvetniško pisarno in 
klientom. Gre namreč za sklenitev dolgoročne pogodbe, kjer je cilj, da se vzpostavi partnerski 
in obojestransko koristen odnos. Glavne značilnosti partnerskega sodelovanja med agencijo in 
naročnikom so: 
 plačilo storitve iskanja in selekcije oz. headhuntinga je izvedeno v več delih. Prvi del se po 
navadi plača ob pričetku postopka iskanja in selekcije, drugi del pri predstavitvi 
selekcioniranih kandidatov v dogovorjenem številu naročniku, tretji in zadnji del pa ob 
izboru in podpisu pogodbe o zaposlitvi med kandidatom in naročnikom ali pa na kandidatov 
prvi delovni dan; 
 honorarji so praviloma veliko višji, kot pri kontingenčnem modelu, in znašajo med 20–30% 
letne bruto plače izbranega kandidata. V državah, kjer je tovrsten trg najrazvitejši, so lahko 
storitve še veliko dražje, včasih se na primer dogovorijo celo za solastništvo v 
naročnikovem podjetju; 
 v tujini, še posebej v ZDA, so pogosti tudi dogovori, da naročniki agenciji za iskanje in 
selekcijo kadra plačajo vnaprej dogovorjeni mesečni pavšal, da je agencija na preži za 
najbolj redkimi in iskanimi kandidati, končni honorar pa je potem temu primerno nižji; 
 pri izvedbi storitve svetovalci za iskanje in selekcijo naredijo temeljito analizo 
naročnikovega podjetja, njihove poslovne in organizacijske kulture, preučijo pričakovanja 
in želje vodstva podjetja, pa tudi pričakovanja neposrednih sodelavcev in oddelčnih vodij, 
ki bodo sodelovali z iskanim sodelavcem. Natančno se preuči panoga, v kateri posluje 
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naročnik, razdela njegovo konkurenco, načrte za prihodnji razvoj podjetja, pa tudi trenutne 
rezultate; 
 gre za iskanje strokovnjakov oz. potencialnih kandidatov, ki ne razmišljajo o menjavi 
službe, saj so že zaposleni na dobro plačanih delovnih mestih v priznanih podjetjih. Pogosto 
je tudi njihova kariera v vzponu. Naloga svetovalcev je, da pri takšnih kandidatih vzbudijo 
zanimanje za novo karierno priložnost in jim predstavijo zanimivo ponudbo. Pogosto gre 
za priložnosti napredovanja po hierarhični shemi v določeni industriji oz. stroki; 
 v agenciji, ki izvaja tovrstno storitev, je delo pogosto razdeljeno med svetovalca za kadre 
in t. i. raziskovalca oz. researcherja, katerega naloga je, da opravi intenzivno analizo 
panoge, podjetja in identificira primerne potencialne kandidate, medtem ko svetovalec za 
kadre opravlja sestanke s kandidati, koordinira operativne postopke in je v stiku z 
naročnikom; 
 agencija ima pri takšni obliki delovanja manjše število naročnikov, ki jim posledično 
namenja več pozornosti, kandidati so obravnavani maksimalno diskretno in poglobljeno.  
Omenjena vrsta storitve je še posebej primerna in namenjena predvsem zapolnitvi zahtevnih 
vodstvenih pozicij na najvišjem nivoju; v okviru industrij, v katerih je trg delovne sile zelo 
razdelan in transparenten, tudi deficitaren (na primer sektor informacijske tehnologije) ter 
delovna mesta zahtevajo visokokvalificirane posameznike, ki za podjetja predstavljajo ključne 
kadre na delovnih mestih z visoko dodano vrednostjo. Način ni najbolj primeren za 
zapolnjevanje manj zahtevnih generičnih in lažje zapolnjenih delovnih mest, kjer je manj 
pristojnosti, odgovornosti in zahtev (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 52). 
3.1.5 PRIPOROČILA ZAPOSLENIH  
Najrazličnejše raziskave kažejo, da se podjetja pogosto obračajo na priporočila svojih trenutno 
zaposlenih delavcev. Ugotavljajo, da novi sodelavci, ki so jih podjetja kontaktirala glede 
zaposlitvene priložnosti prek priporočila, navadno ostanejo dlje časa del podjetja, so bolj zvesti 
in obenem veliko bolj zadovoljni na svojem delovnem mestu kot v primerjavi z drugimi 
metodami pridobivanja kadrov. Nekatera večja podjetja imajo sistem priporočil celo 
sistematiziran. Na razvitih trgih, kot je ZDA, je tako zelo pogosto, da podjetja največ stavijo 
prav na priporočila s strani svojih zaposlenih in jih temu primerno tudi nagrajujejo, v kolikor 
njihovo priporočilo pripelje do nove zaposlitve. Podjetja finančno nagradijo, npr. s 500 € za 
vsako priporočilo, ki se uspešno konča z zaposlitvijo. Včasih so denarne nagrade vezane celo 
na delovno uspešnost novih sodelavcev. Potrebno je poudariti, da ima lahko sistem priporočil 
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potencialno tudi negativne vidike. Eden izmed njih je, da sodelavci navadno priporočajo zgolj 
ljudi iz svojih socialnih krogov in s tem s podobnimi demografskimi značilnostmi, kar lahko na 
srednje- ali dolgoročno negativno vpliva na demografsko raznolikost in strukturo zaposlenih v 
podjetju – s tem pa so lahko določene družbene skupine slabše predstavljane (Gomez-Mejia, 
Balkin in Cardy, 2004, str. 164). 
Interni programi priporočil so lahko, kot omenjeno, zelo učinkoviti. Pomembno je, da so 
zastavljeni čim bolj transparentno, saj tako izzovejo navdušenje nad programom, še posebej, ko 
so vidni pozitivni rezultati in učinki priporočil. Zelo priporočljive so denarne ali druge nagrade 
za zaposlene – pomembno je, da ugotovimo, kaj zaposleni najbolj cenijo. Morda to niti niso 
denarne nagrade. Če se podjetja odločijo, da bodo podelila denarne nagrade, je pomembno, da 
so le-te enake za vse, ni pa potrebno, da so za vsako delovno mesto enake. Priporočilo za 
zasedbo delovnega mesta, ki je v podjetju generično, je lahko vredno manj kot priporočilo za 
strateško pomembno funkcijo. Zneski se lahko tako gibajo med 100 € pa tudi do več 1000 €, 
odvisno od delovnega mesta, ki ga želi podjetje zapolniti. Ko se priporočilo konča z uspešno 
zaposlitvijo, je to potrebno javno in transparentno oznaniti in s tem pohvale prenesti na 
zaposlenega, ki je to omogočil. S tem lahko podjetje pripomore k večji vključenosti s strani 
zaposlenih, da bolj sodelujejo s pomočjo priporočil pri pridobivanju novih zaposlenih. Za 
podjetja je lahko uspešno zastavljen sistem priporočil najcenejša in najbolj učinkovita metoda, 
saj je finančni vložek relativno majhen, glede na druge metode. Prav tako pa je opisan način 
lahko zelo zanesljiv, saj bodo zaposleni v večji meri predlagali kredibilne kandidate in 
pripomogli k krepitvi svojega ugleda v podjetju (Wendover, 2003b, str. 36). 
 
3.2 PRIDOBIVANJE IZ NOTRANJIH VIROV 
Pridobivanje iz notranjih virov je lahko pogosto prav tako najbolj primerna metoda za 
zapolnjevanje odprtega delovnega mesta znotraj organizacije. Osredotoča se na že obstoječe 
zaposlene v organizaciji, ki bi se želeli zaposliti na drugem delovnem mestu. Zaposleni si 
pogosto želijo tako vertikalnega kot horizontalnega napredovanja, zato se pridobivanje kadrov 
iz notranjih virov lahko izkaže za zelo dobro možnost – še posebej pri večjih organizacijah, ki 
imajo večje notranje vire (Svetlik in Zupan, 2009, str. 288). 
Pri manjših organizacijah je tovrstna metoda največkrat zelo neformalna, saj se vodstvo v 
sodelovanju s kadrovsko službo pogovori o potencialnih primernih notranjih kandidatih. Pri 
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večjih podjetjih pa je metoda lahko tudi zelo formalna saj so oglasi in razpisi objavljeni na 
oglasni deski ali internih portalih, kjer lahko vidijo vsi zaposleni.  Velikokrat potencialne 
zaposlene povabijo h kandidaturi – predvsem tiste, ki jih prepoznajo na takšnem delovnem 
mestu (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 16). 
S pomočjo notranjega pridobivanja kadrov se lahko pospešuje horizontalno in vertikalno 
napredovanje, kar pogosto predstavlja zelo močno motivacijsko orodje za nadaljnjo gradnjo 
zvestobe podjetju. Napredovanja, ki jih omogoča omenjena metoda, so še posebej pogosta v 
podjetjih, kjer je kadrovska služba več kot le administrativna funkcija, temveč nosi vlogo 
strateškega člena pri upravljanju človeških virov. Kadrovski oddelek bi namreč moral imeti 
pregled nad kariernimi cilji zaposlenih, te informacije pa sproti sporočati menedžmentu. 
Metoda notranjega pridobivanja kadrov je zelo odvisna od informacij, ki jih ima vodstvo 
podjetja o zaposlenih. Te podatke lahko podjetje učinkovito pridobi na rednih letnih razgovorih, 
kjer se pogovarja tudi o kariernih ciljih zaposlenih (Pervanje in Kragelj, 2009, str. 17).  
Metoda ima številne druge prednosti. Zaposleni namreč lažje prepoznajo, da organizacija in 
njeno vodstvo ceni njihove sposobnosti, zaradi česar so lahko zaposleni bolj motivirani za delo. 
Manj verjetno je, da bodo tekom kariere zapustili podjetje, saj bodo lahko svoje karierne cilje 
zadovoljevali znotraj obstoječe organizacije. Posledično je mogoče vzpostaviti dolgoročno 
usmerjeno kadrovanje – še posebej za vodstvena delovna mesta. V zaposlene se torej splača 
vlagati, da bodo lahko v prihodnosti s pomočjo metode notranjega pridobivanja kadrov 
napredovali in zasedli najbolj pomembna delovna mesta. Tako pridobljeni kandidati po navadi 
potrebujejo veliko manj uvajanja in dodatnega usposabljanja, saj organizacijo in kulturo 
podjetja že dobro poznajo. S tem povezani so tudi potrebni manjši vložki – tako časovni kot 
finančni (Svetlik in Zupan, 2009, str. 288). 
Pri omenjeni metodi je mogoče najti tudi določene pasti oz. negativne vidike. Nevarnost pri 
kadrovskem postopku, kjer so v naboru kandidati iz notranjih virov, je potencialno napačno 
razumevanje odločitve, kadar se podjetje odloči za zunanjega kandidata. Notranji kandidati 
lahko namreč tovrstno odločitev razumejo kot pomanjkanje zaupanja, nerazumevanje za 
izpolnitev kariernih ciljev, tudi kot zavrnitev napredovanja in s tem negativno mnenje o njegovi 
delovni uspešnosti. Zato je pri takšni odločitvi še posebej pomembna odprta in pravočasna 
komunikacija, da se pokaže razumevanje ter morda ponudi kakšne druge možnosti za izpolnitev 
kariernih želja znotraj organizacije. Včasih je dovolj že dodatno izobraževanje, ki omogoča 
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nadaljnjo strokovno rast, pa tudi možnost za horizontalno napredovanje (Pervanje in Kragelj, 
2009, str. 17). 
Težava lahko nastane tudi v primeru, ko pri notranjem napredovanju vodstvo izbere sodelavca, 
ki je po sistematizaciji na vrsti za napredovanje, ne pa nujno tistega, ki si ga glede na delovno 
uspešnost v resnici najbolj zasluži. Notranji kandidati lahko imajo pri napredovanju na 
vodstvene pozicije težave pri vzpostavljanju avtoritete nad sodelavci, s katerimi je bil prej 
enakovreden član ekipe in ga zaradi tega ne dojemajo kot nadrejenega. Prav tako notranji kadri, 
ki jih je skozi kariero razvilo delovno okolje iste organizacije, pogosto ne vidijo težav, ki so 
kandidatom iz zunanjih virov takoj očitne. Zaradi tega se s težavami, ki so v podjetju morda 
prisotne že dalj časa, ne znajo pravilno soočiti in jih odpraviti. Kandidati iz zunanjih virov lahko 
namreč v organizacijo prinesejo novo znanje in spodbudijo inovacije (Svetlik in Zupan, 2009, 
str. 289). 
Kot dodaten negativen vidik je potrebno izpostaviti še najbolj očitnega. Če se odločimo, da 
bomo določeno prazno delovno mesto zapolnili s kandidatom iz notranjih virov, se bo namreč 
izpraznilo delovno mesto, ki ga je zaposleni opravljal pred tem. V povezavi s tem mora podjetje 
na novo zapolniti njegovo prejšnje delovno mesto. To je lahko še posebej problematično, če je 
omenjeno delovno mesto zelo specifično in je zaposlen zaradi tega težko nadomestljiv (Gomez-
Mejia, Balkin in Cardy, 2004, str. 164)
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4 INFORMACIJSKA TEHNOLOGIJA 
 
V nadaljevanju magistrske naloge podrobneje razdelamo koncept in okvire informacijske 
tehnologije, saj je dobro poznavanje tega področja ključno za razumevanje problematike 
pridobivanja IT-strokovnjakov v podjetjih. Naš namen je podrobneje opredeliti informacijsko 
tehnologijo v praksi, pojasniti, kako se je razvijala skozi čas, in predstaviti, kakšne so posledice 
njene uporabe za delovanje družbe, podjetij ter oblikovanje učinkovitih postopkov pridobivanja 
IT-strokovnjakov v podjetjih. 
 
4.1 ŠIRŠI KONCEPTUALNI OKVIR IKT 
Izraz informacijsko-komunikacijska tehnologija (IKT) zajema širše tehnološko področje, 
večinoma pa se nanaša na izdelke in prakse, ki se uporabljajo za shranjevanje, zapisovanje in 
različne vrste obdelav informacij. Medtem ko različne vrste IKT-tehnologije obstajajo že od 
začetka civilizacije, se v današnjem času pojem nanaša predvsem na informacijsko-
komunikacijske tehnologije, ki so jih razvila telekomunikacijska in računalniška podjetja ter 
organizacije. To je v zadnjih desetletjih postalo področje, ki se najhitreje spreminja in je konec 
prejšnjega stoletja ter v začetku 21. stoletja doživelo najhitrejši razvoj in posledično korenito 
preobrazilo družbo. IKT je imela že od vsega začetka pomembno vlogo pri človeškem razvoju. 
Ima namreč pomemben vpliv na ekonomskem, družbenem in kulturnem področju ter 
posledično medčloveških odnosih. Zbiranje, proizvajanje, izmenjavanje, kodiranje in uporaba 
informacij so bili od nekdaj pomembni faktorji pri oblikovanju človeške zgodovine. Pisava in 
govorni jezik prav tako spadata pod pojem informacijske tehnologije. Šele v zadnjem stoletju 
pa se razvija informacijska tehnologija (IT), kot si jo predstavljamo dandanes. Moderna IT 
namreč združuje staro in novo tehnologijo, še posebej na področju digitalne tehnologije 
(Dudley, 1999). 
V zadnjih desetletjih je informacijska tehnologija pridobila ogromen pomen. Prevzela je namreč 
ključno vlogo v številnih dejavnostih – v vseh oblikah ekonomskega delovanja – od enostavne 
proizvodnje do naprednih in zapletenih tehnološko-proizvodnih procesov. Pomembna je tudi 
pri javnem in zasebnem načrtovanju, delovanju vlade oz. javnih institucij, upravljanju 
gospodinjstev ter nenazadnje potrošnji posameznikov. IT ima vedno večji vpliv na vse vrste 
človeškega delovanja. V sedemdesetih letih 20. stoletja je IT prvič postala bolj splošno 
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dostopna, s tem pa se je povečevala tudi njena prisotnost v vsakdanjem življenju. Še posebej je 
postalo to očitno od iznajdbe interneta naprej, saj je zadnjih dvajset let povzročila najhitrejše 
tehnološke in družbene spremembe doslej. Ker ima IT tako splošno uporabno vrednost, se jo 
pospešeno vpeljuje pri najrazličnejših postopkih, to pa med drugim vodi v sistemske posledice 
družbe (Mourseth, 2017). 
Kljub številnim preteklim tehnološkim prebojem na področju IT-ja številni razumejo splošno 
vpeljevanje računalnika, interneta in digitalizacije potrošniških in proizvodnih procesov, kot 
ključno točko preboja pri vplivu IT-ja na naša življenja in družbo. Prvi razlog za tovrstno 
razlago je velikost modernega IT-sektorja in industrije, ki je večja kot kadarkoli prej. Drugič, 
IT je najbolj splošno sprejeta med povprečnimi prebivalci do sedaj. Tretjič, odvisnost in 
komplementarnost številnih procesov in postopkov z IT, njen vpliv na družbo, splošna 
sprejetost in hitrost širjenja ter ekonomija obsega, ki jo tovrstna tehnologija omogoča v 
modernem gospodarstvu, so razlogi, da je moderna IT postala zelo pomemben faktor v naših 
življenjih. To se kaže pri različnih kazalnikih, kot sta recimo uporaba interneta in mobilnih 
telefonov. Velika večina prebivalstva v razvitih državah ima dostop do interneta, prav tako pa 
je ta vedno bolj dostopen tudi v razvijajočih in nerazvitih državah – kar je postalo izvedljivo 
zaradi splošne cenovne dostopnosti pametnih mobilnih telefonov, ki omogočajo povezavo do 
interneta tudi na področjih, kjer nimajo razvite kabelske IT-infrastrukture in omrežij. K splošni 
sprejetosti je zagotovo pripomogla tudi večja cenovna dostopnost vseh IKT-naprav. Po 
nekaterih raziskavah je bil na primer računalnik leta 1960 več kot 1600-krat dražji v primerjavi 
z današnjimi cenami. Vsako leto se je namreč cena računalnika zmanjšala za kar 18 odstotkov. 
Po drugi strani so na primer televizijski sprejemniki vsako leto izgubili približno 4 odstotke 
končne cene. Dodatno, zmogljivost tovrstnih naprav se je skozi leta eksponentno povečevala. 
Vsi trendi v povezavi s hitrim tehnološkim razvojem kažejo na vedno večjo razširjenost 
informacijsko-komunikacijske tehnologije in posledično povečano vpetost v vsakdanje 
življenje (Mourseth, 2017). 
 
4.2 POVEZAVA MED IKT IN RASTJO PRODUKTIVNOSTI 
Podjetja, ki so velika in dobičkonosna, saj dosegajo visoko produktivnost in dodano vrednost, 
so hkrati najpogosteje tudi tista, ki najprej in največ investirajo v uporabo novih IKT.  Podjetja, 
ki uporabljajo napredne IKT, dosegajo višjo stopnjo produktivnosti. Študije namreč nakazujejo, 
da je učinek obojestranski – bolj kot so produktivna podjetja, več lahko vlagajo v IKT, obenem 
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pa jim investicije omogočajo dodatno prednost pred ostalimi. Raziskave kažejo, da uporaba 
IKT pozitivno vpliva na rast podjetij in nacionalnih gospodarstev, ki imajo dovolj velik             
IT-sektor. Tovrstna gospodarska rast je bila v preteklosti najbolj opazna v ZDA in EU 
(McGuckin, Streitwieser in Doms, 1998). 
Poleg tega je potrebno poudariti, da zgolj investicija v IT-opremo ni dovolj za doseganje 
maksimalnih pozitivnih učinkov. Poleg osnovne investicije je veliko energije in kapitala 
potrebno vložiti tudi v izobraževanje človeškega kapitala, torej zaposlene, ki bodo tovrstne 
rešitve na koncu uporabljali. Če se podjetja tega ne zavedajo, so pozitivni učinki vlaganj v IKT 
zmanjšani, izničeni ali celo negativno vplivajo na rast podjetja. Usmerjenost v nove IKT namreč 
zahteva celovit pristop, ne le parcialnih rešitev. Zanimive rezultate je podala raziskava, ki je 
ugotavljala učinke investicij kapitala na produktivnost. Medtem ko je investicija 1 USD v 
tradicionalen fizičen kapital povečala tržno vrednost podjetja za 1 USD, je investicija 1 USD v 
IT-opremo povečala vrednost podjetja za 10 USD. Podjetja so v ZDA preučevali med letoma 
1987 in 1994 (Brynjolfsson in Hitt, 2000). Zanimive ugotovitve je podala tudi raziskava pri 
opazovanju povezave med investicijami v IKT znotraj določenega sektorja in velikostjo 
podjetij. Ugotovili so, da se je v sektorjih, kjer so največ investirali v IKT, zmanjševala 
povprečna velikost podjetij, saj so potrebovali manj zaposlenih (prav tam).  
Raziskave so pokazale še, da je tehnološki napredek v IT-sektorju povzročil kar dve tretjini 
celotne rasti produktivnosti gospodarstva v 90. letih 20. stoletja. Podjetja, ki so v IT-sektorju, 
imajo namreč povprečno višjo rast produktivnosti kot podjetja v ostalih sektorjih (Oliner in 
Sichel, 2000). 
 
4.3 VLOGA INFORMACIJSKE TEHNOLOGIJE V PRIHODNOSTI 
V zadnjih dvajsetih letih se je uporaba tehnologij, povezanih z IKT eksponentno povečevala. 
Internet je postal prisoten na skoraj vseh področjih našega življenja, še posebej se je integriral 
v produkcijo potrošnega blaga in storitev, ki jih uporabljamo. Uporaba pametnih telefonov je 
omogočila dostop do interneta najširšemu krogu uporabnikov do sedaj. Produkcija novic, 
bančništvo, ponudba in povpraševanje blaga ter še mnoga druga področja so postali pomembno 
povezani s pametnimi telefoni in posledično z IKT. Dodatno postaja internet stvari (internet of 
things – IoT) splošno dostopna realnost. Različne vrste naprav so namreč vse pogosteje 
povezane z internetom, s tem pa omogočajo vedno več dodatnih storitev. Področje spletne 
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trgovine (e-commerce) je postalo ne samo splošno dostopno, temveč skoraj že prevladujoče 
področje, kjer je možen nakup novih izdelkov. Za primerjavo – leta 2014 so potrošniki v 
razvitih državah prek spleta opravili že skoraj polovico vseh svojih nakupov. Še leta 2007 je ta 
delež znašal zgolj okoli trideset odstotkov vseh nakupov. Najbolj pogosti produkti, ki jih 
potrošniki kupijo prek interneta, so potovanja in z njimi povezane storitve, karte za dogodke, 
različni digitalni produkti in knjige, vedno bolj pa se posamezniki odločajo tudi za nakup 
dobrin, kot so različni prehrambeni produkti (Mourseth, 2017). 
To nakazuje na trend, da se bo obseg prodaje preko spleta najverjetneje še povečeval, kar bo 
vsekakor imelo negativne posledice na službe, povezane s tradicionalno maloprodajo. Po drugi 
strani se bo pojavilo več delovnih mest na področju logistike in skladiščenja. Poleg tega so 
opazni številni trendi rasti na področju ekonomije, povezane z aplikacijami, t. i. app-economy. 
Na tem področju je v zadnjih letih prisotna ogromna rast, saj potrošniki uporabljajo aplikacije 
za najrazličnejša področja. V povprečju ima uporabnik pametnega telefona naloženih kar 28 
različnih aplikacij (prav tam). 
Povezovanje funkcionalnosti in informacij na različnih napravah prav tako zelo hitro narašča. 
M2M (Machine-to-machine) komunikacija je vedno bolj prisotna, še posebej v avtomobilskem 
sektorju. Na področju masovnih podatkov (big data) se prav tako dogajajo številni premiki in 
rast. Določene raziskave nakazujejo povprečno dvajset odstotno medletno rast obdelave 
količine podatkov. Za primer: še leta 2014 je bilo obdelanih približno 70 eksabitov (EB) 
podatkov, leta 2017 pa že 120 EB. Masovne podatke podjetja namreč uporabljajo za 
najrazličnejše namene, v največji meri pa za digitalni marketing. Projekcije kažejo, da bodo 
aplikacije prodrle tudi v tradicionalnejše sektorje, kot sta področji civilne zaščite in zdravstva 
(Mourseth, 2017, str. 40). 
Gordon (2016) v svoji raziskavi napoveduje, da bo IKT v prihodnosti rasla še na področju 
medicinskih pripomočkov, majhnih robotov in 3D-tiska. Masovni podatki, umetna inteligenca 
in z njo povezani samovozeči avtomobili pa bodo prihodnosti prevzeli še bolj opazno vlogo v 
družbi. Avtor obenem omenja, da kljub številnim tehnološkim napredkom, ki jih bo razvoj na 
področju IKT še ponudil, še ni jasen vpliv na ekonomijo kot celoto. Nekatere posledice bodo 
namreč negativne, spet druge pozitivne. Če želimo napredek na tem področju izkoristiti tako, 
da bodo posledice napredka za družbo koristne, bomo namreč morali premišljeno vpeljati 
prihajajoče novosti in jih tudi primerno regulirati, saj se bo v nasprotnem primeru družbena 
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neenakost na mednarodnem nivoju še povečevala. Tisti, ki bodo imeli dostop do nove 
tehnologije, bodo v vedno večji prednosti pred tistimi, ki le-tega ne bodo imeli omogočenega.   
 
4.4 LASTNOSTI VISOKOTEHNOLOŠKIH PODJETIJ 
Informacijsko-tehnološka (IT) podjetja spadajo pod visokotehnološka podjetja, zato je za 
ustrezno razumevanje delovanja IT-podjetij ključno, da najprej navedemo, kakšne so nekatere 
skupne lastnosti visokotehnoloških podjetij. Te omenimo v naslednjem poglavju, saj imajo 
obenem tudi zelo pomembno vlogo pri osrednji preučevani problematiki, torej pridobivanju 
strokovnih kadrov (IT-strokovnjakov) v podjetjih.  
Vedno večji vpliv visokotehnoloških podjetij se pospešeno kaže že vrsto let zapored. Takšna 
podjetja, katerih ključna lastnost je učinkovita uporaba in produkcija znanja s strani 
visokokvalificiranih kadrov, so pomemben vir inovacij in novih tehnoloških izumov na 
mednarodnem nivoju. V visokotehnološkem segmentu podjetij prevladujejo visoki stroški za 
raziskave in razvoj, rezultati pa se kažejo v obliki razvoja visokotehnoloških produktov ter pri 
njihovi uporabi v širšem ekonomskem okolju, ki je posledično postalo vedno bolj odvisno do 
pogostih tehnoloških inovacij. Visokotehnološki sektor je zelo težko ozko definirati, saj velika 
večina novih tehnologij sega skozi tradicionalno postavljene meje klasičnih industrij. Zaradi 
tega tudi ni enotnih ali prevladujočih definicij. Kljub temu pa lahko izpostavimo nekaj lastnosti, 
ki jih ima večina podjetij visokotehnološkega sektorja: 
 visoke potrebe po znanstvenih raziskavah, intenzivno vlaganje v raziskave in razvoj; 
 nadpovprečna stopnja inovativnosti v primerjavi s tradicionalnimi sektorji; 
 razpršenost in hitra produkcija tehnoloških inovacij; 
 hitro zastaranje proizvedenih produktov in tehnologij; 
 velik delež zaposlenih v podjetjih predstavljajo znanstveniki in drugi visokokvalificirani 
tehnični strokovnjaki; 
 visoka stopnja kapitalskih stroškov, hitra menjava tehnične opreme, ki jo zamenjajo 
nove moderne in inovativne naprave; 
 visoka stopnja tveganja za investitorje, v določenih primerih lahko vrednost investicije 
zelo hitro pade; 
 intenzivno, strateško sodelovanje z organizacijami, raziskovalnimi centri in poslovnimi 
partnerji v regionalnem, nacionalnem in mednarodnem okolju; 
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 apliciranje tehničnega znanja v obliki številnih patentov in licenc; 
 s svojim delovanjem povečujejo konkurenčnost v mednarodni menjavi (Zakrzewska-
Bielawska, 2010). 
4.4.1 VISOKA STOPNJA INOVATIVNOSTI 
Po metodologiji raziskovalcev iz Osla pod inovativna podjetja štejemo organizacije, ki v 
preučevanem obdobju treh let na trg lansirajo vsaj eno tehnološko inovacijo. Pod inovacijo 
štejemo nov ali v večjem delu izboljšan tehnološki proces. To so podjetja, ki imajo visoko 
zmožnost ustvarjanja, implementacije in popularizacije inovacij na različnih področjih – tudi 
IKT (Oslo Manual, 2005). Kot je dejal že znani raziskovalec Schumpeter, po klasični teoriji 
spadajo med inovacije produkcija in distribucija novih produktov ter storitev, uporaba novih 
proizvodnih tehnologij, identifikacija in nadzor novih prodajnih kanalov ter trgov, odkrivanje 
in uporaba novih surovin ter z njimi povezanih dobavnih poti, prav tako pod to področje spada 
odkrivanje novih organizacijskih in ekonomskih rešitev (Schumpeter, 1961). 
Trenutno v znanosti prevladujeta dva načina interpretacije inovacij. Prvi pristop poudarja 
dejanske oz. stvarne inovacije, ki vključujejo spremembe v proizvodnji in produkciji ter 
posledično izdelovanje novih inovativnih vrst produktov (Tidd in Pavitt, 2011). Drugi pristop 
pa se osredotoča na to, kako je zastavljen proces, ki je potreben za uspešno inoviranje. V skladu 
s tem preučuje procese kreativnega razmišljanja, ki je potrebno za apliciranje in uporabo novih 
izboljšanih rešitev v tehnologiji, organizaciji in družbenem življenju (Kotler, 2000). 
Visokotehnološko podjetje ima torej nadpovprečno zmožnost, da proizvaja in absorbira 
inovacije, je pri tem procesu maksimalno kreativno in se ves čas uspešno prilagaja 
spremembam, ki se v takšnem okolju pogosto dogajajo. Z uspešnim delovanjem v 
spremenljivem okolju skušajo podjetja doseči tehnološko prednost na trgu (Drucker, 1985).  
Inovativna podjetja so veliko bolj dinamična kot klasična podjetja in obenem proizvajajo kar 
tretjino več dodane vrednosti na zaposlenega. Obenem imajo takšna podjetja za povprečno 
petino več dobička na zaposlenega in dvakrat višja vlaganja v inovacije na zaposlenega. Če 
gledamo procentualno v povprečju porabijo za investicije kar 40 % sredstev, ki jih proizvedejo 
skozi dodano vrednost. Dodatno, takšna podjetja so veliko bolj usmerjena v izvoz na tuje trge 
(med 7 in 15 % višja stopnja izvoza v primerjavi z ostalimi podjetji), saj v povprečju izvozijo 
kar 50 % vsega blaga (Zakrzewska-Bielawska, 2010).  
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4.4.2 USMERJENOST V ZNANJE 
Visokotehnološka podjetja so vedno usmerjena v znanje in ga zelo sistematično upravljajo. Za 
takšna podjetja je znanje najpomembnejša lastnina, zato skušajo z njim ravnati preudarno. 
Literatura opredeljuje znanje na zelo različne načine. Na primer, znanje je definirano kot 
povezava med informacijo in razumevanjem, kako jo najbolje uporabiti v procesu razmišljanja. 
Znanje ima določene značilnosti, ki ga definirajo, kot je na primer ekskluzivnost, s katero 
podjetje povečuje svojo konkurenčnost na trgu, relativnost oz. večpomenskost. Pomen znanja 
je lahko odvisen od proučevalca. Poleg tega ima znanje visoko stopnjo dinamičnosti, saj je 
lahko popravljeno, obdelano in izboljšano v procesu apliciranja. Znanje ima visoko vrednost, 
kar se pogosto kaže v visokem vrednotenju z znanjem bogatih podjetij na trgu. Uporabna 
vrednost znanja je skoraj neomejena, saj se pogosto dodana vrednost določenega znanja pokaže 
šele skozi čas, ko morda razreši kakšen prihodnji izziv. Znanje lahko zelo hitro zastara, saj 
lahko v kratkem časovnem obdobju postane neuporabno, ko izumijo novo znanje. Organizacije 
ga skušajo čim bolj natančno zapisati oz. kodificirati, npr. s pomočjo tehnične dokumentacije 
in podatkovnih baz, da se ga lahko v prihodnje posamezniki čim hitreje naučijo (prav tam). 
Visokotehnološka podjetja vedo, kako dobro upravljati znanje in obenem razvijati in uporabljati 
intelektualne vire. V povezavi s tem se pogosto povezujejo z drugimi partnerskimi podjetji in 
vzpostavljajo nova kreativna omrežja in poslovna partnerstva – kot je na primer Silicijeva 
dolina v ZDA, znana kot močna povezava in koncentracija številnih IT oz. visokotehnoloških 
podjetij. Podjetja z veliko znanja imajo prav tako visoke potrebe po znanstvenem delu, visoki 
izobrazbi svojih zaposlenih in vodstvu, ki zna podjetje aktivno usmerjati v proizvajanje novega 
znanja, ga zbrati in uporabiti za ustvarjanje tehnoloških inovacij, ki jih aplicira na trgu. Zaradi 
tega lahko visokotehnološka podjetja označimo kot inteligentna in stalno učeča se podjetja 
(Probst, 1997). 
Ključne značilnosti visokotehnoloških podjetij v povezavi z znanjem so: 
 visoka stopnja prilagodljivosti in mobilnosti organizacije s pomočjo aktivnega 
sodelovanja med različni oddelki v podjetju; 
 svojo ključno konkurenčno prednost ustvarjajo na podlagi unikatnih kompetenc, 
zmožnosti zaposlenih, povezanih z znanjem; 
 tesno sodelovanje s poslovnimi partnerji, ki temelji na zaupanju, tudi v povezavi s 
končnimi uporabniki; 
 kolektivno učenje in deljenje znanja znotraj podjetja, odprtost za konstruktivne kritike; 
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 največjo vrednost v podjetju imajo znanje in intelektualni viri, torej zaposleni, v katere 
skušajo veliko in redno vlagati; 
 skušajo vzdrževati organizacijske vrednote kot so: kvaliteta, usmerjenost v zadovoljstvo 
strank, raznolikost, inovativnost in poudarek na dobrih medsebojnih odnosih; 
 visoka toleranca do negotovosti s pomočjo temu prilagojene organizacijske kulture, ki 
podpira kreativen nered in črpa motivacijo iz nepričakovanih dogodkov; 
 skozi pretekle izkušnje proizvajajo novo znanje, skušajo imeti nadzor nad stalnim 
pridobivanjem novih kompetenc zaposlenih, da bi ti redno usvojili nove koncepte in jih 
uporabili pri raziskovanju; 
 ves čas skušajo ovreči prisotne stereotipe, prilagajajo svoj način delovanja glede na 
aktualno stanje, kar pomeni, da pogosto spreminjajo svojo organizacijsko strukturo; 
 osredotočajo se na ustvarjanje in apliciranje nove tehnologije, informacij ter znanja v 
povezavi za pridobivanje novih kompetenc zaposlenih (Spender, 2008). 
4.4.3 UPORABA MODERNIH INFORMACIJSKIH TEHNOLOGIJ 
Podjetja, ki jih lahko štejemo v sklop visokotehnoloških, navadno uporabljajo veliko modernih 
informacijskih in komunikacijskih sistemov. Uporabljajo jih predvsem kot sredstvo za 
učinkovito upravljanje znanja. Takšna tehnologija podjetjem omogoča pridobivanje, izbiranje, 
analiziranje, procesiranje, shranjevanje, pošiljanje informacij in znanja. IKT jim omogoča večjo 
učinkovitost, fleksibilnost in produktivnost po nižjih stroških. Zaradi aktivne uporabe omenjene 
tehnologije podjetja lažje vzdržujejo ozko organizacijsko strukturo, saj ne potrebujejo toliko 
srednjega menedžmenta. Prav tako jim omogoča lažje raziskovanje in implementacijo inovacij, 
kar ključno pripomore k hitrejšemu procesu lansiranja inovativnih produktov in storitev na trg 
(Zakrzewska-Bielawska, 2010). 
V ta sklop tehnologij lahko štejemo različna orodja, kot so poslovna analitika (business 
intelligence – BI), orodja za upravljanje s poslovnimi procesi (business process management – 
BPM), orodja oz. informacijski sistemi za učinkovito upravljanje s strankami (Customer 
Relationship Management – CRM), orodja za upravljanje z dokumenti in vsebino ipd. 




 lažje upravljanje z organizacijskimi informacijami in znanjem, kar povečuje 
organizacijski nadzor, učinkovitejše upravljanje in vodenje podjetja ter strateško 
planiranje, ki temelji na najbolj aktualnih informacijah; 
 strukturno in funkcionalno fleksibilnost organizacije skozi lažje vpeljevanje novih 
tehnologij, ki delovanje organizacije prilagajajo glede na spremenjene specifikacije in 
potrebe trga; 
 strukturirano shranjevanje podatkov, glede na njihov izvor in uporabno vrednost. To 
povečuje preglednost nad različnimi bazami podatkov in olajša njihovo spreminjanje in 
dodajanje; 
 učinkovitejše analiziranje podatkov, kar privede do hitrejšega pridobivanja novega 
znanja s pomočjo medsebojnega povezovanja podatkov, primerjalnih analiz, odkrivanja 
povezav in razlik; 
 večja stopnja varnosti, saj moderni IT-sistemi omogočajo varno shranjevanje podatkov 
s pomočjo vpeljevanja različnih nivojev dostopa do podatkov za zaposlene. Cilj je, da 
ima posameznik dostop zgolj do tistih podatkov, ki jih potrebuje za svoje učinkovito 
delo; 
 avtomatizacija upravljanja z podatki, ki omogoča, da uporabniki dobivajo redno 
osvežene podatke, ki jih potrebujejo; 
 lažje skupinsko in raziskovalno delo med različnimi skupinami zaposlenih, 
učinkovitejša in hitra digitalna komunikacija med deležniki (Chung – Sheng in drugi, 
2000). 
 
4.5 NAJBOLJ ISKANE KOMPETENCE PRI IT-STROKOVNJAKIH 
Informacijska tehnologija na delovnem mestu ima velik vpliv na kompetence in znanja, ki jih 
zaposleni potrebujejo za uspešno opravljanje dela. IT je namreč vedno bolj zapletena, pri čemer 
se morajo visokokvalificirani delavci prilagajati spremenjenim potrebam na trgu dela. V 
nadaljevanju podrobneje preučimo, kako informacijska tehnologija vpliva na pričakovanja 
podjetij, glede kompetenc in znanj njihovih zaposlenih. Te lastnosti, sposobnosti in znanja po 
eni strani  naredijo IT-strokovnjake za podjetja izjemno atraktivne, po drugi strani to pomeni, 
da IT-kadrov z omenjenimi kompetencami pogosto ni dovolj za vsa zainteresirana podjetja in 
organizacije. Posledično ima to zelo velik vpliv oz. povzroča širšo problematiko pridobivanja 
IT-strokovnjakov v podjetjih. 
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Naslednje štiri kompetence so ključne sposobnosti, ki jih IT-strokovnjaki potrebujejo pri 
svojem delovnem procesu in jih podjetja sodeč po znanstvenih raziskavah, ki jih navajamo v 
nadaljevanju, od njih večinoma pričakujejo: 
● Kritična analiza in sposobnost reševanja problemov 
Če želijo IT-strokovnjaki graditi kompleksne informacijske sisteme, morajo biti sposobni 
razdelati določen problem na podenote in jih hierarhično razporediti po relevantnosti in 
tematskih sklopih. Imeti morajo sposobnost, da kritično ovrednotijo težave in jih razdelajo na 
ključne koncepte. V povezavi s tem morajo predlagati primerne rešitve, s katerimi bodo 
odpravili težave, ki so pogosto pojavijo na področju upravljanja in tehničnih znanj (Perks in 
Beveridge, 2003). 
Kritična analiza in reševanje problemov se še posebej izražata pri kreativnem razlaganju pravil, 
postopkov in tehnik. To je potrebno, da zaposleni razdelajo težavo, kjer ni samo enega 
pravilnega in enostavnega odgovora. IT-strokovnjaki morajo imeti močne analitične 
sposobnosti, da lahko odkrijejo tudi različne alternative k reševanju istega problema. Sposobni 
morajo biti primerjati različne rešitve in med njimi izbrati najboljšo glede na objektivne kazalce. 
Izzivi namreč skoraj nikoli niso enolični, zato je potrebno izbrati najrazličnejše pristope, katerih 
skupek navadno reši problem. Zelo pomembno je, da se znajo osredotočiti na cilj in ne toliko 
na različne naloge oz. pot, kako priti do cilja (Chilton in Hardgrave, 2004). 
● Razvite komunikacijske sposobnosti 
IT-strokovnjaki so pogosto povezovalni člen med različnimi oddelki, organizacijskimi 
strukturami in celo podjetji. Dobro je, da so svojo komunikacijo sposobni prilagoditi glede na 
to, s kom govorijo. V nekaterih primerih morajo komunicirati s poslovnimi direktorji oz. 
odločevalci, spet v drugih pa s tehničnimi izvajalci oz. razvijalci. Zaradi tega dobro razvita 
komunikacija zelo pripomore k uspešnemu delu IT-strokovnjakov. To še posebej poudarjajo 
najrazličnejši tehnični direktorji, ki so zadolženi za vodenje IT-strokovnjakov. Komunikacijske 
sposobnosti morajo biti razvite na različnih področjih – na pisnem, ustnem kot tudi 
predstavitvenem delu. Če niso sposobni učinkovito komunicirati svojih rešitev, te pogosto niso 
uspešno implementirane. IT-strokovnjaki morajo namreč znati dobro predstaviti različne 
koncepte na takšen način, da jih razumejo tudi drugi deležniki, ki po stroki ne izhajajo iz 




● Sposobnost konceptualizacije in abstrakcije 
Ključna naloga IT-strokovnjakov je, da postavijo različna arhitekturna ogrodja, metode, prakse 
in orodja, ki so usklajena s splošno sprejeto prakso v panogi. Sposobnost konceptualizacije in 
abstrakcije ima zelo pomembno vlogo, saj morajo znati izumiti ali oblikovati idejo in jo miselno 
formulirati. To je pomembno zaradi tega, da si znajo določen problem predstavljati popolnoma 
abstraktno, včasih tudi na filozofski ravni, in nanj pogledati iz različnih perspektiv. Dobra 
sposobnost na tem področju navadno ločuje najboljše IT-strokovnjake od povprečnih ali 
podpovprečnih. Dobri strokovnjaki si namreč znajo vizualizirati oz. predstavljati kompleksne 
strukture v svojem umu, ki jih nato v naslednjih korakih implementirajo še v praksi s pomočjo 
dela z različnimi koncepti in modeli, med katerimi iščejo medsebojne povezave. Pogosto si 
najboljši strokovnjaki znajo oris določene naprave ali informacijske rešitve že predstavljati v 
svojih mislih, še preden je zadeva izvedena (prav tam). 
● Preudarno ravnanje, prilagojeno na različne situacije 
Strokovnjaki na IT-področju pogosto razvijajo tehnološke rešitve, ki morajo biti usklajene z 
različnimi organizacijskimi in poslovnimi cilji znotraj podjetij. Na razvijanje svojih rešitev 
morajo tako gledati iz različnih perspektiv in funkcionalnosti, tudi skozi poslovne procese v 
različnih enotah, zato da lahko informacijske sisteme prilagodijo glede na potrebe organizacije. 
To pomeni, da morajo imeti občutek za to, kakšne rešitve so v praksi izvedljive in katere niso, 
kljub temu da so iz tehnološkega vidika morda najbolj smiselne. IT-strokovnjaki morajo znati 
preudarno ravnati v situacijah, ko načrte za svoje rešitve razvijajo z različnimi odločevalci, ki 
imajo drugačen pogled na iste rešitve. V takšnih primerih so izpostavljeni situacijam, kjer 
ključno vlogo odigra sposobnost, da se primerno prilagodijo okolici in na trenutke tudi kulturi 
podjetja. Imeti morajo dobro razvite sposobnosti dela z ljudmi v različnih situacijah. Svoje 
odločanje morajo prilagoditi glede na okolico, če želijo, da bodo njihove rešitve najbolje 
zaživele tudi v praksi. Včasih namreč tehnološko slabša rešitev bolje zajame kulturo in 
organiziranost podjetja, zato je hitreje in bolje sprejeta, kot bi bila morda kakšna drugačna 
tehnološko naprednejša rešitev. Ravno zaradi tega morajo imeti IT-strokovnjaki občutek za to, 
kako preudarno ravnati v različnih situacijah, njihov pogled na rešitve pa mora biti praktičen in 




4.6 ISKANA STROKOVNA ZNANJA 
● Specializirano tehnično znanje 
Strokovnjaki na tem področju potrebujejo visok nivo tehničnega znanja, še posebej bolj 
izkušeni specialisti, ki to tehnično znanje uporabljajo za arhitekturno zasnovo informacijskih 
sistemov. Poglobljeno znanje je potrebno specifično na področju tehnične analize, oblikovanja, 
in načrtovanja informacijskih sistemov. Med IT-strokovnjaki poznamo različno usmerjene 
specialiste. Poznamo Frontend inženirje, ki skrbijo za kodiranje tistega dela aplikacije, ki ga 
končni uporabnik vidi in uporablja. Poleg tega poznamo t. i. Backend inženirje, ki poskrbijo za 
to, da vsi zaledni sistemi, na katerih so aplikacije in uporabniški vmesniki zgrajeni, delujejo 
brezhibno. Poenostavljeno, poskrbijo za to, ko končni uporabnik uporabi funkcionalnost v 
okviru določene aplikacije, se v ozadju ukaz sprovede in zahtevana storitev tudi izvede. Poleg 
tega poznamo še različne sistemske inženirje, ki po navadi v okviru svojih organizacij skrbijo 
za nemoteno delovanje in nadgrajevanje strežniške infrastrukture, kamor se potem namestijo in 
integrirajo najrazličnejše programske rešitve, od BPM, ERP-sistemov, do CRM aplikacij (Ho 
in Frampton, 2010). 
Poleg tega morajo IT-strokovnjaki poznati kodiranje v različnih programskih jezikih, kot so na 
primer C, C++, Java, C#, različne spletne (web) tehnologije in programski jeziki, kot so PHP, 
Javascript, VueJS in NodeJS. V zadnjem času je s popularizacijo različnih aplikacij pomembno 
tudi znanje s področja razvoja Android in iOS mobilnih aplikacij. Pomembno je še poznavanje 
različnih podatkovnih baz, na primer MySQL, MSSQL, PL-SQL, MongoDB ipd. Če želijo 
slediti verzioniranju podatkovne kode morajo poznati orodja, kot sta GIT in Gitflow. 
Uporabljajo se še številne knjižnice in ogrodja, s pomočjo katerih je kodiranje hitrejše in 
natančnejše. Za postavljanje arhitektur uporabljajo t. i. Rest, SOA in MVC. V zadnjih letih se 
pojavljajo tudi specializirani inženirji za zagotavljanje kakovosti programske opreme, t. i. QA 
inženirji ter inženirji za optimizacijo razvojnega cikla, t. i. DevOps inženirji. 
Seveda je to groba predstavitev zgolj nekaterih specializiranih tehničnih IT-področij, omenili 
bi lahko še številne druge. Naš namen je predvsem pokazati dejstvo, da morajo različni IT-
strokovnjaki poznati zelo raznolik portfelji različnih tehnologij oz. tehničnega znanja, da lahko 
dobro opravljajo svoje osnovno delo. Podjetja se zato pogosto odločijo, da bodo najela zunanje 
strokovnjake za opravljanje določenih specifičnih razvojnih projektov, kljub temu da imajo v 
okviru podjetja že zaposlene IT-strokovnjake. Tehnologije na področju informacijskih 
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tehnologij so namreč postale tako obširne in razdrobljene, da je zelo težko ali celo nemogoče 
dovolj dobro poznati vse prej omenjene tehnologije (Ho in Frampton, 2010). 
Zgolj tehnično znanje pa ni dovolj, da bo delo tudi v praksi odlično opravljeno, česar se 
dotaknemo v naslednjem razdelku. 
● Široko večdisciplinarno znanje  
IT-strokovnjaki pogosto sodelujejo z vodstvenimi kadri in drugimi strokovnjaki, zato morajo 
imeti celovito znanje z različnih področij. Veliko strokovnjakov meni, da je bolje imeti 
raznoliko znanje z različnih tehničnih in netehničnih področij – v povezavi z mehkimi 
veščinami in znanjem projektnega vodenja – kot pa zelo ozko poznavanje točno določenega 
strokovnega IT-področja. To velja še posebej za izkušene IT-arhitekte, ki morajo poznati 
najrazličnejša področja, da razumejo celotno sliko, medtem ko manj izkušeni kadri pogosto te 
širine še nimajo, zato se skušajo v prvi fazi čim bolj ozko tehnično specializirati, v naslednji 
fazi pa pridobivati širino in več disciplinarno znanje tudi na drugih področjih. Širino znanja za 
svoje kadre podjetja zagotavljajo tako, da jih po določenem obdobju premestijo v drug oddelek, 
kjer se ukvarjajo z drugačnimi tehničnimi, včasih tudi netehničnimi izzivi. Cilj je, da IT-
strokovnjaki čim bolje spoznajo tudi ostale delovne procese in oddelke, da lahko lažje 
razumejo, kako bodo informacijski sistemi najbolje delovali in služili uporabnikom (prav tam).  
Tako skušajo pri svojih kadrih doseči večdisciplinarno znanje, ki je ključnega pomena pri 
načrtovanju različnih informacijskih rešitev in sistemov. Zelo pomembno je namreč, da znajo 
zaposleni svoje tehnično znanje kombinirati tudi z izkušnjami in znanjem projektnega vodenja, 
pisanjem tehnične dokumentacije, občutkom za delo z ljudmi, saj so tudi znanja iz drugih 
netehničnih disciplin vedno pomembnejša, ko gre za ustvarjanje celovitih informacijskih 
rešitev. V tem okviru lahko omenimo znanje pogajanj, komunikacije, prevajanja, tujih jezikov 
in kultur, razumevanja terminologije oz. vsebine področij, v okviru katerih so zgrajene 
informacijske rešitve. Pomembno je torej, da izkušeni IT-strokovnjaki poleg svojega področja 
poznajo še širše poslovne potrebe podjetja in vsaj osnovno domensko znanje, glede na to, v 
kateri industriji, sektorju ali organizaciji razvijajo informacijske rešitve. Dobri strokovnjaki 
razumejo, čemu ima določena organizacija potrebo po točno določeni informacijski rešitvi. 
Potrebno je razmisliti, kako bodo različni končni uporabniki izkoristili informacijsko rešitev pri 




4.7 PRIMERI DELOVNIH MEST V STROKI INFORMACIJSKE TEHNOLOGIJE 
V sektorju informacijske tehnologije obstaja zelo širok nabor delovnih mest in raznovrstnih 
nazivov za včasih tudi enaka delovna mesta. V nadaljevanju omenimo zgolj nekaj izbranih 
delovnih mest, ki so med najpogostejšimi v IT-sektorju, z namenom, da predstavimo najbolj 
reprezentativne vzorce, ki nam omogočijo boljšo predstavo o tem, kakšna delovna mesta so se 
oblikovala s hitrim razvojem informacijske tehnologije, po drugi strani pa lahko s tem deloma 
že nakažemo, za katera delovna mesta delodajalci najpogosteje iščejo primeren kader in ga 
posledično zapolnjujejo. To je namreč ključnega pomena za razumevanje problematike 
pridobivanja IT-strokovnjakov, ki je naše osrednje raziskovalno področje. Dodati je še 
potrebno, da se vsako leto pojavi vsaj nekaj novih delovnih mest v okviru IT-ja, ki nastajajo 
sproti ob razvoju novih popularnih in splošno sprejetih tehnologij (Mitchell, 1997). 
● Razvijalec programske opreme 
Pod omenjenim delovnim mestom pogosto zasledimo tudi nazive, kot so inženir za programsko 
opremo, arhitekt programske opreme, razvijalec spletnih tehnologij, razvijalec mobilnih 
aplikacij, razvijalec sistemskih rešitev in tako naprej. Osnovno poslanstvo delovnega mesta je 
pri vseh omenjenih nazivih enako – razvijalci implementirajo programske rešitve, pišejo 
programsko kodo in gradijo različne aplikacije ter spletne strani. V najširšem smislu pišejo in 
testirajo programsko kodo z uporabo različnih razvojnih orodij in okolij. V praksi morajo po 
navadi najprej analizirati potrebe naročnikov programskih rešitev ali kolegov, ki delajo na 
projektu. To pomeni, da delo zajema veliko interakcije, komunikacije in usklajevanja z ljudmi, 
sočasno pa zahteva tudi visok nivo tehničnega znanja (prav tam). 
● Sistemski analitik 
Podobno delovno mesto je v enostavnejših sistemih pogosto poimenovano kar sistemski 
inženir. Posamezniki na tem delovnem mestu preučujejo obstoječe informacijskotehnološke 
rešitve in sisteme ter pišejo specifikacije za nove izboljšane verzije. Njihova naloga v večji meri 
je, da analizirajo, kako dobro programska, tehnična oprema in širši IT-sistem služijo poslovnim 
potrebam naročnikov in organizacij. Na podlagi obsežne in natančne analize nato napišejo 
specifikacije za nove rešitve. Včasih pomagajo oz. so soizvajalci tudi v naslednji fazi, ko je 
potrebno te IT-rešitve postaviti tudi v praksi, najpogosteje pri izvedbi izobraževanj za končne 




● Poslovni analitik 
Delovno mesto je včasih poimenovano tudi specialist za informacijske rešitve. Delovno mesto 
je vpeto med poslovne uporabnike (naročnike) in tehnološke strokovnjake (izvajalce IT-
rešitev). Naloga poslovnih analitikov je uspešna in spretna komunikacija ter koordinacija s 
strokovnjaki iz obeh področji. Zaradi narave dela morajo imeti dobro znanje tako iz poslovnih 
procesov in potreb kot tudi iz tehničnega področja. To je pomembno, ker morajo po eni strani 
razumeti, kakšne rešitve potrebujejo poslovni oz. končni uporabniki, po drugi strani pa to v 
tehničnem jeziku razložiti tudi inženirjem, ki bodo takšne rešitve zgradili v praksi. Najboljši 
poslovni analitiki znajo dobro analizirati potrebe končnih poslovnih uporabnikov in jim pri tem 
tudi svetovati, kaj je v praksi tehnično izvedljivo. Analizirane potrebe v okviru projekta 
natančno zbirajo in dokumentirajo v obliki tehničnih specifikacij, nato naredijo načrt dela v 
sodelovanju z razvojnimi inženirji ali sistemskimi inženirji. Poslovni analitiki morajo zelo 
dobro poznati tehnično področje, vendar ne potrebujejo zelo specifičnega praktičnega znanja 
(Bailey in Stefaniak, 2000). 
● Specialist ali inženir za tehnično podporo 
Delovno mesto je namenjeno tehnični podpori za končne uporabnike. Posamezniki na tem 
delovnem mestu namreč odgovarjajo na vprašanja, ki jih na njih naslovijo uporabniki v 
povezavi z uporabo različnih programskih rešitev ali tehnične opreme. Podporo najpogosteje 
nudijo na daljavo preko telefona, e-pošte, družbenih omrežij ali drugačnih komunikacijskih 
kanalov, v bolj zapletenih tehničnih primerih pa tudi osebno. Po navadi nudijo podporo v okviru 
določene organizacije za interno zaposlene ali pa za zunanje uporabnike poslovnih IT-rešitev. 
S tem, ko na trg prihaja vedno več pametnih naprav, različnih aplikacij in drugih programskih 
rešitev, se povečuje tudi potreba po strokovnjakih, ki znajo uporabnikom pomagati pri 
vsakodnevni rabi teh rešitev (prav tam). 
● Inženir za omrežja in sistemski inženir 
Delovno mesto je izjemno tehnično zahtevno, saj zajema postavitve, administracijo, 
vzdrževanje in nadgrajevanje različnih informacijskih sistemov, tako na področju lokalnih 
omrežij kot tudi širših komunikacijskih omrežij v okviru večjih podjetij (npr. ponudnikov 
komunikacijskih storitev, telekomov). Sistemski inženirji so odgovorni za varnost, shranjevanje 
podatkov in reševanje oz. ponovno vzpostavljanje informacijskih omrežij v primeru 
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nepredvidljivih nesreč. Zaradi zahtevne narave dela, ki terja veliko odgovornosti, so pogosto 
zahtevani številni tehnološki certifikati, ki izkazujejo znanje na visokem nivoju (prav tam). 
● Vodja projektov/Produktni vodja 
Strokovnjaki na tem delovnem mestu organizirajo delovne procese v razvoju  IT-rešitev, kar 
pomeni, da usklajujejo delo sodelujočih inženirjev na projektu, načrtujejo časovne okvirje 
razvoja in razporejajo sredstva. Njihova najbolj pomembna zadolžitev je, da IT-projekti 
dosežejo ciljne standarde in kvaliteto v dogovorjenih časovnih rokih ter v okviru planiranih 
stroškov. Na tem delovnem mestu so pogosto bolj izkušeni inženirji, ki imajo močne 
organizacijske sposobnosti, znanje menedžmenta in hkrati dobro tehnično podlago. Ključna je 
torej dobra kombinacija mehkih veščin in tehničnega znanja (prav tam). 
● Prodajni inženir 
Delovno mesto zahteva dobro poznavanje IT-predvsem iz vidika, kako je mogoče tovrstne 
rešitve uporabiti in prodati pri strankah. Omenjeni strokovnjaki lahko prodajajo tako tehnično 
opremo kot tudi kompleksne IT-rešitve. Zaradi narave dela je delovno mesto zelo dinamično, 
saj zajema veliko svetovalnega dela po terenu. Tehnični prodajni predstavniki so v stiku tako s 
poslovnimi uporabniki kot tudi različni IT-strokovnjaki, ki želijo informacijskotehnološke 
rešitve vpeljati v svojem podjetju. Delovno mesto zahteva več mehkega znanja kot tehničnega 
(prav tam). 
● Inženir za kakovost programske opreme - QA inženir 
Pogosto so imenovani kar QA inženirji. Njihov fokus je na analiziranju in testiranju programske 
opreme z namenom, da zagotovijo visoko kakovost produkta, ki mora biti zanesljiv in 
enostaven za uporabo končnim uporabnikom. Njihovo delo zajema načrtovanje postopkov 
testiranja in pregledovanje zapisane kode z namenom odkrivanja napak. Svoje rezultate morajo 
natančno zapisati v tehnični dokumentaciji, predloge rešitev in izboljšav pa javiti vodji projekta 
oz. razvoja ali senior razvijalcem. Pogosto so vključeni že pri samem načrtovanju rešitev, saj 
se od njih pričakuje, da opozorijo na potencialna tveganja še preden se pojavijo (Roche, 2013).
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5 PRIDOBIVANJE IT-STROKOVNJAKOV 
 
V zadnjih letih vedno pomembnejši globalen delež gospodarskega napredka predstavlja rast, ki 
jo ustvarjajo visokotehnološka podjetja, med katera spadajo tudi IT-podjetja. Z rastjo panoge 
se povečuje številčnost in velikost organizacij, kar pomeni vedno večje potrebe po novih 
visokokvalificiranih IT-kadrih. Podjetja morajo vlagati več sredstev in energije v pridobivanje 
ter zadrževanje kompetentnih, motiviranih in inovativnih IT-strokovnjakov. V sklopu tega v 
nadaljevanju podrobneje preučujemo mednarodne značilnosti na področju pridobivanja IT-
strokovnjakov. Ugotavljamo, kako IT-podjetja pridobivajo omenjene strokovne kadre in s 
kakšnimi težavami se pri tem srečujejo. 
 
5.1 STANJE NA TRGU DELA: SPLOŠNO POMANJKANJE IT-STROKOVNJAKOV  
Na trgu že več let primanjkuje kvalificiranih IT-strokovnjakov. Raziskovalci ugotavljajo, da 
pomanjkanje le-teh ni problem zgolj v EU, temveč na globalnem nivoju. Podjetja so vedno bolj 
odvisna od visokokvalificiranih IT-kadrov, ki s svojim znanjem pospešujejo inovativnost in 
konkurenčnost podjetij (Holmes, 2007). 
Povpraševanje po tovrstnem kadru se v EU povprečno povečuje za 4 % na medletnem nivoju, 
kar pomeni, da je bilo v letu 2015 nezapolnjenih že kar več kot 500.000 delovnih mest, 
povezanih z IT-znanji. Še leta 2013 je bilo to število zgolj 300.000 delovnih mest. Trendi 
nakazujejo, da se bo tovrstno pomanjkanje na trgu dela le še naprej povečevalo, saj 
izobraževalni sistemi ne uspejo dovolj hitro slediti povpraševanju. Največje pomanjkanje 
trenutno vlada v državah kot so Velika Britanija, Nemčija in Italija, skupaj namreč predstavljajo 
kar 60 % vseh odprtih delovnih mest na tem področju v EU. Zaradi pomanjkanja kvalificirane 
delovne sile ostanejo številna izmed odprtih delovnih mest nezapolnjena (Korte, Hüsing in 
Gareis, 2014). 
Za podjetja je tako izjemno pomembno, da uspešno rekrutirajo nove IT-strokovnjake v svojo 
ekipo po eni strani, ter zaposlene obdržijo v okviru svoje organizacije dolgoročno po drugi 
strani. To sta namreč zelo pomembna dejavnika na uspeh IT-podjetja. Nemško združenje IT-
strokovnjakov, imenovano BITKOM, ocenjuje, da je bilo leta 2013 na nemškem trgu delovne 
sile dolgoročno nezapolnjenih več kot 40.000 delovnih mest, namenjenim IT-strokovnjakom. 
Od tega v več kot 70 % primerov podjetja iščejo razvijalce programske opreme, še posebej tiste, 
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ki so specializirani za oblačne storitve in velike podatkovne zbirke oz. masovne podatke. 
Sledijo programerji za področje družbenih omrežij, spletnih rešitev in mobilnih aplikacij. 
Popularnost tovrstnih produktov je namreč v porastu, zato lahko v prihodnosti pričakujemo še 
večje pomanjkanje (Holmes, 2007). 
Pomanjkanje ima kot rečeno velik vpliv na poslovanje podjetij, še posebej so negativni učinki 
opazni v bančnem sektorju. Ta je namreč visoko reguliran, zaradi česar morajo razvijati 
informacijske sisteme, ki so posebej prilagojeni evropski zakonodaji in o katerih morajo redno 
poročati pristojnim institucijam. Zaradi specifike dela banke potrebujejo posebej specializiran 
IT-kader, ki ima poleg tehničnega znanja tudi vsebinsko in funkcijsko znanje s področja 
bančništva. Visoki stroški s tovrstnim kadrom povzročajo, da se pogosto oblikujejo močna, celo 
monopolna podjetja, ki si lahko privoščijo takšno mero specializacije kadra, da zadostijo 
regulativnim standardom in obenem dovolj hitro razvijajo svoje digitalne produkte, medtem ko 
ostala manjša podjetja ostanejo brez najboljših strokovnjakov na trgu in posledično dolgoročno 
izgubljajo konkurenčnost (Corbin, Dunbar in Zhu, 2007). 
Podjetja se proti pomanjkanju specializirane delovne sile borijo z različnimi metodami. Vedno 
pogostejši princip je outsourcing, kjer podjetja določene dele IT-oddelkov postavijo ali 
najamejo v mednarodnem okolju oz. v tujih državah, kjer lahko dobijo dovolj specializiran 
kader. Nekatera podjetja tako organizirajo približno 20 % svojih razvojnih aktivnosti, druga še 
več.  Tako se v okviru razvojnih oddelkov oblikujejo mednarodne ekipe, ki delujejo na daljavo. 
Podjetja torej pomanjkanje rešujejo z reorganizacijo, ki omogoča, da tako ali drugače sledijo 
IT-strokovnjakom na tiste trge, kjer jih je več kot v lokalnem okolju (Colomo-Palacios in drugi, 
2012).  
Spet druga podjetja se problema pomanjkanja kvalificiranega IT-kadra lotijo nekoliko drugače. 
Svojih razvojnih aktivnosti namreč ne selijo v tujino, temveč skušajo od tam z atraktivnimi 
ponudbami privabiti visokokvalificirane IT-strokovnjake. Ponudijo jim zelo zanimive finančne 
pakete in druge dodatne ugodnosti – vse z namenom, da se preselijo na lokacijo, kjer je sedež 
podjetja. Takšen pristop izbirajo večinoma podjetja iz držav Zahodne Evrope, kot so Nemčija, 
Velika Britanija, Francija, pa tudi iz Skandinavije. Te države lahko namreč ponudijo 
strokovnjakom iz držav, kjer je nekoliko nižji življenjski standard, konkurenčnejše ponudbe za 
zaposlitev, kot bi jih lahko le-ti pridobili v lokalnem okolju. Zaradi tega kandidati ponudbe 
pogosto sprejmejo in se preselijo na lokacijo podjetja skupaj s svojo družino. Oba pristopa po 
eni strani rešujeta pomanjkanje kadrov na področju IT-ja, vendar odpirata tudi številna nova 
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vprašanja in izzive – na primer na področju učinkovitega upravljanja kulturnih razlik za 
doseganje uspešnega sodelovanja med zaposlenimi iz drugačnih okolij. Po drugi strani mnogo 
podjetij nima zmožnosti ali znanja za outsourcing. Večinoma so to manjša podjetja, ki si tega 
ne morejo privoščiti, ali pa delujejo v panogi, v katero je to zaradi različnih dejavnikov težje 
izvedljivo (Luftman in drugi, 2013). 
Pri uspešnem pridobivanju novih IT-strokovnjakov v organizacijo podjetij zelo pomembno 
vlogo odigrajo že obstoječa dobra organiziranost, motivacija in zadovoljstvo zaposlenih. Če o 
podjetjih zaposleni na trgu širijo dober  glas, to zelo pozitivno vpliva na uspešnost pridobivanja 
novih specializiranih kadrov, ki se o podjetjih pred razgovorom vedno pozanimajo.                     
IT-strokovnjaki imajo namreč zaradi splošnega pomanjkanja kvalificiranih kadrov na trgu 
vedno več možnosti izbire med potencialnimi delodajalci, zato se pred zaposlitvijo pri trenutnih 
ali preteklih zaposlenih pozanimajo o organizacijski kulturi, organiziranosti in morebitnih 
ugodnostih za zaposlene (Holmes, 2007). 
Eden izmed pomembnejših izzivov na področju upravljanja tovrstne delovne sile je, kako 
zagotoviti primerljivo učinkovitost med zaposlenimi, ki delajo na enakih razvojnih projektih. 
Zaradi izjemno hitrega napredka in sprememb v IT-tehnologiji, imajo namreč številni IT-
strokovnjaki težave z dovolj hitrim osveževanjem in pridobivanjem novega znanja. Specifična 
IT-znanja namreč zelo hitro zastarajo, kar pomeni, da lahko določeni zaposleni postanejo 
tehnološki višek, medtem ko podjetja praviloma potrebujejo strokovnjake z najnovejšim 
tehnološkim znanjem – teh na trgu ni moč dobiti ali pa so stroški za to izjemno visoki. V praksi 
se pogosto zgodi, da se v roku nekaj let uveljavi povsem nov programski jezik, zaposleni, ki 
tega ne sprejmejo dovolj hitro in se ne uspejo prilagoditi, postanejo dolgoročno težje zaposljivi 
na trgu delovne sile. Pri tem se torej pojavi paradoks, da takšni IT-strokovnjaki, kljub 
deficitarnosti poklica, še vedno težje najdejo zaposlitev. Delodajalci namreč večinoma iščejo 
IT-strokovnjake, ki že obvladajo najnovejše tehnologije, kljub temu da specializiranost kadra 
temu pogosto zelo težko sledi ali pa ne dovolj hitro. Delodajalci imajo namreč vedno manj časa 
za kompleksno uvajanje, preusposabljanje ali dousposabljanje zaposlenih, saj si želijo kader, ki 
lahko začne dodano vrednost ustvarjati takoj (Colomo-Palacios in drugi, 2013).  
Zaradi tega je postal izjemno pomemben koncept trajnega vseživljenjskega učenja, če želijo 
podjetja po eni strani ohraniti relevantnost znanja svojih zaposlenih in posledično teh ne 
potrebujejo ponovno pridobivati na trgu, kjer jih močno primanjkuje. Pri delovnih mestih, ki so 
povezana z IT-jem, ima torej novo in ažurno znanje ključen pomen. Podjetja imajo tako vedno 
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večje izzive s tem, kako dovolj hitro in učinkovito sproti osveževati in ažurirati znanje svojih 
zaposlenih. Le na ta način lahko namreč na dolgoročno ostanejo konkurenčna in dovolj 
inovativna. Ohranjanje produktivnosti svojih zaposlenih je poleg pridobivanja novih 
strokovnjakov prav tako ključnega pomena. V povezavi s tem bodo v prihodnosti morala 
podjetja vlagati veliko več sredstev v dodatna izobraževanja in ostale dejavnosti, ki bodo 
ohranjale produktivnost zaposlenih (Lopez-Bassols, 2002). 
 
5.2 ZNAČILNOSTI PRIDOBIVANJA IT-STROKOVNJAKOV 
Podjetja po vsem svetu se soočajo z visokimi stroški, povezanimi s pomanjkanjem in 
kompleksnim pridobivanjem visoko kvalificiranih oz. specializiranih IT-kadrov. Če podjetje 
nima primernih IT-kadrov, to po navadi povzroči tudi visoke stroške v kontekstu izgubljenih 
projektov in poslovnih priložnosti za podjetje. Zaradi tega se v nadaljevanju osredotočimo na 
osnovne značilnosti oz. specifike pridobivanja IT-kadrov, ki sta jih v svoji raziskavi opisala 
Lockwood in Ansari (1999). Poudarek namenimo raziskovanju različnih uspešnih strategij, ki 
jih podjetja v praksi izvajajo na tem področju, predstavimo tudi konkretne primere dobrih in 
slabih zgledov. 
5.2.1 PRIČAKOVANJA IT-STROKOVNJAKOV 
V raziskavi so skušali naprej ugotoviti, kakšna pričakovanja so imeli IT-strokovnjaki od svojih 
delodajalcev pred letom 1990 in kako se je to s časom spremenilo ob prelomu tisočletja, torej 
nekje od leta 1998 naprej. Ugotovili so, da so starejšim kandidatom pri izboru prihodnje službe 
in delodajalca najbolj pomembni kriteriji v naslednjem vrstnem redu: 
1) Denar oz. plačilo 
2) Varnost zaposlitve 
3) Zanimivo področje dela in strokovni izzivi 
4) Možnosti za izobraževanje in trening 
5) Paket dodatnih ugodnosti (npr. pokojninsko zavarovanje, zdravstveno zavarovanje ipd.) 
V raziskavi so isto vprašanje postavili tudi glede mlajših kandidatov, kjer so ugotovili, da so 
jim pomembni kriteriji: 
1) Denar oz. plačilo 
2) Možnost pridobivanja novih znanj (ki so cenjena na trgu dela) 
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3) Ugled podjetja na področju tehnološkega inoviranja 
4) Fleksibilen delovni čas, delo na daljavo 
5) Dobri delovni pogoji (delovno mesto, dobri odnosi s sodelavci in nadrejenimi, 
organizacijska kultura) 
6) Dodatne ugodnosti za zaposlene (npr. varstvo otrok zaposlenih, ugodnosti za partnerje, 
rekreacijske možnosti, podaljšani vikendi, ugodno financiranje ipd.) 
Avtorji raziskave so ugotovili, da se vrednotni sistem in s tem tudi kriteriji spreminjajo glede 
na različne generacije kandidatov za delovna mesta v IT-panogi. Naštete kriterije po vrsti 
podrobneje razdelamo v nadaljevanju (Lockwood in Ansari, 1999, str. 1). 
● Denar/plačilo 
Denar je, tako pri starejših kot mlajših kandidatih, še vedno na prvem mestu pri izboru 
potencialnega bodočega delodajalca. Vendar pri tem prihaja do določenih razlik. Medtem ko je 
starejšim kandidatom pod to kategorijo osrednjega pomena predvsem zanimiva osnovna 
mesečna plača, mlajši kandidati pričakujejo tudi drugo finančno stimulacijo. Pomembni sta jim 
na primer bonusna shema, t. i. bonusi za začetek delovnega razmerja (hiring bonuses) in 
možnosti solastništva podjetja oz. udeležbe v dobičku (Lockwood in Ansari, 1999, str. 2). 
● Izobraževanje in treningi 
Tako starejši kot mlajši kandidati so zelo velik poudarek dali možnosti za dodatna 
izobraževanja in treninge, ki omogočajo pridobivanje novih ažurnih znanj. Strokovnjaki na 
področju IT-ja se namreč zavedajo, da v tej panogi tehnologija zelo hitro napreduje, zato je zelo 
pomembno, da ostanejo ažurni v tehnološkem smislu in čim bolje sledijo spremembam. 
Predvsem mlajši kandidati dodatna izobraževanja še posebej povezujejo z varnostjo zaposlitve, 
medtem ko so starejši le-ta bolj povezovali s stabilnostjo in prepoznavnostjo podjetja. Mlajši 
kandidati namreč na nova znanja gledajo predvsem kot pogoj, da bodo še naprej zaželeni na 
trgu dela, kar jim bo posledično omogočilo varnost zaposlitve, ne glede na potencialnega 
delodajalca. Ne iščejo več zaposlitev za vse življenje, saj so te vedno bolj redke, zato bolj 
skrbijo za svojo prihodnost s sprotnim vseživljenjskim učenjem (prav tam). 
● Dodatne ugodnosti 
Možnosti za dodatne ugodnosti za zaposlene so veliko pomembnejše starejšim kot pa mlajšim 
kandidatom. Ugotavljajo namreč, da starejši veliko bolj cenijo pokojninska zavarovanja in 
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dolgoročne ugodnosti, medtem ko si mlajši kandidati želijo predvsem kratkoročnih finančnih 
dodatkov. Poleg tega mlajši kandidati v večji meri pričakujejo dodatne ugodnosti, še posebej 
sta tu izpostavljena delovni čas in organizirano varstvo otrok (prav tam). 
● Fleksibilen delovni čas 
Drugo največje razlikovanje med starejšimi in mlajšimi kandidati v povezavi z njihovimi 
pričakovanji je na področju možnosti fleksibilnega delovnega časa. Fleksibilnost delovnega 
procesa lahko delodajalec omogoči na veliko načinov, odvisna pa je predvsem od kulture in 
narave dela podjetij. V povezavi s tem imajo starejši in mlajši kandidati zelo različna 
pričakovanja, kaj bi ta fleksibilnost naj omogočala. Predvsem dajejo temu vidiku veliko večji 
poudarek mlajši kandidati (Lockwood in Ansari, 1999, str. 3). 
5.2.2 UVELJAVLJENE PRAKSE PRIDOBIVANJA IT-STROKOVNJAKOV 
V tem sklopu je raziskovalce zanimalo, kakšne uspešne prakse udeleženci v raziskavi poznajo 
oz. so jih že bili deležni na trgu dela. Uspešne prakse so definirali kot tiste postopke, ki so 
pripeljali do širokega bazena potencialnih kandidatov, med katerimi je prišlo do medsebojnega 
interesa za sodelovanje s primernimi in strokovnimi kandidati. Vsako izmed omenjenih praks 
na kratko opišemo v nadaljevanju. 
1) Sistem priporočil s strani zaposlenih 
IT-strokovnjaki so v veliki večini potrdili, da je najbolj uspešna praksa na področju pridobivanja 
IT-strokovnjakov uspešno delujoč sistem priporočil. S pomočjo takšnega sistema imajo 
zaposleni v podjetju priložnost, da predlagajo oz. priporočijo za odprto delovno mesto svoje 
kolege, ki jih poznajo in prepričajo, da se prijavijo na razpis. Kot zelo uspešno prakso so 
izpostavili nekatere primere podjetij, ki namenijo predlagateljem finančno nagrado oz. bonus, 
v kolikor se zaposlitev uresniči. Bolj kot so specializirane in deficitarne pozicije, višja je 
obljubljena nagrada za priporočilo. Nagrade za priporočilo so po navadi izplačane v dveh delih: 
prvi je izplačan ob nastopu zaposlitve, medtem ko je drugi del šele po preteku nekaj mesečnega 
uspešnega uvajalnega obdobja (Lockwood in Ansari, 1999, str. 3). 
Pri tem avtorji ugotavljajo, da so omenjeni sistemi priporočil po navadi najbolje delujoči v 
večjih podjetjih, medtem ko imajo manjša podjetja pri organizaciji sistema priporočil številne 
izzive. Največji problemi se pojavljajo pri podajanju kvalitetne povratne informacije tistim, ki 
so priporočila oddali – tako o kandidatu kot o poteku selekcijskega postopka. Nezadostne 
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povratne informacije namreč zaposlene dolgoročno odvračajo od tega, da bi ponovno oddali 
priporočila. Dodatno ugotavljajo, da imajo manjša podjetja težavo pri vzpostavitvi objektivnih 
kriterijev, ki jih morajo kandidati za odprto delovno mesto dosegati. Pogosto je namreč nejasno, 
katera priporočila so bila koristna in katera ne, predlagatelji pa tudi ne dobijo povratne 
informacije, zakaj nekateri predlagani kandidati niso bili primerni (Burrell in Smith, 2010). 
2) E-pridobivanje 
Vpliv interneta in digitalnih tehnologij je v zadnjih letih vedno bolj opazen tudi pri pridobivanju 
IT-kadrov v podjetjih. Zaradi nizkih stroškov in vedno večje uspešnosti je e-pridobivanje 
kadrov postalo zelo uveljavljeno, to še posebej velja za podjetja, ki delujejo v IT-panogi. 
Omenjen koncept je precej širok, zato ga podrobneje razdelamo v nadaljevanju.  
E-pridobivanje kadrov je znano tudi kot spletno pridobivanje in se nanaša na uporabo spletnih 
tehnologij za različne postopke privabljanja, ocenjevanja, izbire, zaposlovanja in uvajanja 
kandidatov za zaposlitev. Podjetja se lahko tega lotijo na različne načine: oblikujejo svoje          
e-zaposlitvene platforme, uporabljajo programsko opremo za e-pridobivanje, pridobivajo prek 
družbenih omrežij, forumov oz. drugih spletnih skupnosti ali najamejo kadrovske agencije, ki 
uporabljajo e-pridobivanje kot del svojega paketa (TalentLyft, 2020). 
Elementi e-pridobivanja: 
 sledenje prijav: status kandidata v povezavi z delovnimi mesti, na katera se je prijavil; 
 spletno mesto podjetja: vsebuje podrobnosti o možnostih za zaposlitev in omogoča zbiranje 
podatkov o prijavah in kandidatih; 
 oglasi za delovna mesta: objava spletnih zaposlitvenih oglasov s strani delodajalcev in 
agencij prek različnih digitalnih kanalov; 
 spletno testiranje: raznovrstno ocenjevanje kompetenc kandidatov prek spleta, aplikacij, 
torej na daljavo; 
 družbena omrežja: iskanje potencialnih kandidatov prek njihovih profilov na družbenih 
omrežjih, forumih in drugih spletnih skupnostih. Najbolj uveljavljeno je omrežje LinkedIn, 
še posebej pri IT-podjetjih, saj omogoča hitro identifikacijo in dostop do specializiranih 
kandidatov (prav tam). 
Pogosto se e-pridobivanje v podjetjih vseeno ne obravnava kot samostojen instrument 
upravljanja človeških virov, temveč je vključeno v širšo kadrovsko strategijo, s katero 
organizacija pridobiva in selekcionira kandidate. E-pridobivanje namreč odlično dopolnjuje in 
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povečuje uspešnost tradicionalnih kadrovskih metod za pridobivanje in izbor kandidatov ter ob 
enem konkretno znižuje stroške (Cullen, 2001). 
V povezavi s tem sta ključna razloga za vedno večjo uveljavljenost e-pridobivanja pri 
rekruterjih oz. kadrovskih strokovnjakih za pridobivanje kadrov predvsem stroškovna 
učinkovitost in doseg do ogromnega bazena potencialnih kandidatov. Objava oglasov na širšem 
spletu, spletnih straneh podjetij in družbenih omrežjih je namreč dosegljiva širšemu krogu ljudi 
in stane manj kot objava v drugih medijih, na primer v časopisu ali radiu. Poleg tega lahko 
delodajalci praktično neomejeno in po potrebi objavljajo prosta delovna mesta na svoji spletni 
strani oz. družbenih omrežjih, kar dodatno niža stroške. To je tudi ključna prednost uporabe 
različnih e-orodij za pridobivanje kadra (Pearce in Tuten, 2001). 
Usmerjanje v e-pridobivanje temelji predvsem na različnih IT-orodjih, ki v glavnem 
uporabljajo programske rešitve za učinkovit postopek zaposlovanja. Tehnologija omogoča, da 
se kandidati s svojo prijavo povežejo s centralnim podatkovnim sistemom podjetja oz. 
delodajalca, s pomočjo katerega lahko do njih kadar koli dostopa kadrovski strokovnjak in je 
na tak način bolj vpet v postopek pridobivanja. Pri tem se avtomatizira in digitalizira večje 
število korakov, ki so jih morali včasih delati fizično. Še posebej se opisanih rešitev v večji 
meri poslužujejo IT-podjetja, ki jih po potrebi kombinirajo s tradicionalnimi postopki. Razlog, 
da se IT-podjetja v večji meri poslužujejo e-pridobivanja, je v tem, da imajo tovrstna 
visokotehnološka podjetja praviloma stalne potrebe po specializiranih kadrih, zaradi česar 
zaposlujejo več ljudi in več časa vlagajo v optimizacijo procesov pridobivanja. To pomeni, da 
se morajo kadroviki ves čas osredotočati na uporabo najučinkovitejših metod, da prihranijo čas 
in obenem dostopajo do čim večje baze strokovnjakov. Orodja, ki so vključena pri                          
e-pridobivanju, omogočajo, da so kadrovski strokovnjaki bolj povezani in vključeni v proces 
kadrovanja, saj imajo ves čas na voljo vse potrebne informacije. E-orodja prinašajo tudi številne 
druge prednosti, katerih skupen cilj je, da kadroviki več časa posvečajo strateškim vprašanjem 
na področju upravljanja človeških virov ter neposrednemu stiku s kandidati, saj ne porabijo 
toliko časa za administracijo in ostale časovno potratne zadolžitve (Kerrin in Kettley, 2003). 
Raziskava, ki so jo pripravili Melanthiou, Pavlou in Constantinou (2015), prikazuje, da je med 
metodami e-pridobivanja še posebej priljubljena uporaba družbenih omrežij. Ugotovitve so 
pokazale, da je več kot 70 % podjetij prisotnih na vsaj enem družbenem mediju z namenom 
pridobivanja potencialnih kadrov. Od anketiranih podjetij jih skoraj 90 % vodi svoj Facebook 
račun, več kot 50 % podjetij LinkedIn račun, 40 % pa Twitter račun. Skoraj 40 % odstotkov 
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podjetij je odgovorilo, da bodo skušali specializirane kadre najti prek omenjenih družbenih 
omrežij. Strinjali so se, da lahko prek družbenih omrežij privabijo enako ali celo bolj 
kakovostne kandidate kot s pomočjo tradicionalnih načinov zaposlovanja. Več kot polovica 
podjetij je izpostavila družbeno omrežje LinkedIn kot svojo prvo izbiro za pridobivanje 
specializiranih kadrov. Omrežje dojemajo kot orodje za navezovanje pomembnih poslovnih 
kontaktov, kamor IT-podjetja definitivno uvrščajo tudi potencialne strateške IT-kadre, ki jih na 
trgu najbolj primanjkuje. 
3) Rekruterji, ki so specializirani za področje IT-ja 
Večja podjetja oz. korporacije imajo po navadi večje kadrovske oddelke, kjer so zaposleni 
kadrovski strokovnjaki za široko področje aktivnosti v okviru upravljanja človeških virov. V 
okviru tega imajo tovrstna podjetja splošne rekruterje, ki niso specializirani zgolj za 
pridobivanje določenih profilov zaposlenih, temveč za čim širše področje, ki je odvisno od 
trenutnih potreb podjetja. Strokovnjaki ugotavljajo, da tovrstni rekruterji 'generalisti' zaradi 
širokih zadolžitev ne uspejo dovolj ažurno slediti vsem spremembam na področju IT-stroke, 
zaradi tega tudi niso dovolj strokovno podkovani za opravljanje kvalitetnega selekcijskega 
postopka v segmentu IT-strokovnjakov. Podjetja ta problem rešujejo tako, da znotraj 
kadrovskih oddelkov specializirajo določene rekruterje posebej za IT-področje, kar jim 
omogoča bolj poglobljeno razumevanje IT-stroke in posledično uspešneje pridobivajo IT-
strokovnjake z zaželenimi, po navadi zelo ozko usmerjenimi, znanji in kompetencami. Številna 
podjetja dodatno opažajo, da niti tovrstna specializacija v določenih primerih ni dovolj. 
Ugotavljajo, da so lahko njihovi specializirani rekruterji še učinkovitejši, če jih organizirajo v 
ločeno organizacijsko strukturo, ki jim omogoča drugačno plačilno politiko in je neodvisna od 
plačilne sistemizacije v okviru krovnega podjetja. Hčerinska podjetja v takšnih primerih za 
krovno podjetje opravljajo zgolj storitev pridobivanja IT-kadrov. Spet druga podjetja se raje 
odločijo, da na trgu najamejo specializirane agencije za headhunting IT-strokovnjakov, ki lahko 
nudijo še višji in bolj specializiran nivo storitve, a so po navadi tudi zelo drage. Na trgu se tako 
vse pogosteje oblikujejo priznane agencije posebej za pridobivanje IT-strokovnjakov, saj velja 
specializacija na tem področju za zelo koristno, če ne kar nujno. Vendar tudi tovrstnim 
specializiranim agencijam pridobivanje strateških IT-kadrov vsekakor ni lahko. V ZDA je 
vzpostavljena dolga tradicija headhunterjev, nekateri izmed njih se na tuje trge odpravljajo celo 
fizično. Omenimo lahko primer Brazilije, od koder novačijo nove potencialne kadre za svoje 
naročnike (Kaufman, 1998). 
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4) Prevzemi podjetij s specializiranim kadrom 
Večja podjetja imajo pogosto tako velike potrebe po določenih strokovnih IT-kadrih, da so 
stroški tradicionalne rekrutacije preveliki in preveč dolgotrajni. Zaradi tega so se velike 
korporacije začele posluževati tudi prevzemov podjetij, v katerih je skoncentrirano določeno 
IT-znanje in posledično večje število visokokvalificiranih IT-strokovnjakov. Takšni prevzemi 
so uspešni ob predpogoju, da je podjetje, ki prevzema, priznano na trgu in med strokovnjaki 
uveljavljeno kot uspešen inovator, v okviru katerega bi si potencialno želeli delati. Prevzemi 
namreč nimajo smisla, če iz prevzetega podjetja naknadno odide velika večina visoko 
specializiranih zaposlenih (Nakache, 1997). 
5) Hitri selekcijski oz. zaposlitveni postopki 
IT-strokovnjaki so po navadi zelo iskani in imajo v določenem trenutku, ko so odprti za nove 
priložnosti, na voljo več različnih ponudb. Tovrstni postopki lahko zaradi zelo kompleksnih 
delovnih mest v določenih podjetjih trajajo dolgo časa, npr. več kot 2 meseca. Hitrost 
zaposlitvenega postopka ima tako zelo pomembno vlogo pri uspešnem zapolnjevanju delovnih 
mest na področju IT-ja. Po drugi strani skušajo podjetja kandidate v selekcijskem postopku 
pogosto hitreje pridobiti tudi s pomočjo časovno omejenih ponudb. Številni delodajalci namreč 
po tem, ko kandidatu pošljejo ponudbo, veljavnost le-te omejijo na določeno časovno obdobje, 
na primer 1–3 dni. S tem želijo ustvariti pritisk na kandidate in jih spodbuditi k temu, da se čim 
prej odločijo (Lockwood in Ansari, 1999). 
6) Pridobivanje IT-strokovnjakov v sodelovanju z izobraževalnimi ustanovami in 
kariernimi sejmi 
Na tem področju so izkušnje podjetij in IT-strokovnjakov zelo različne. Uspešnost tovrstnih 
postopkov je odvisna predvsem od tega, od katerih izobraževalnih centrov se v prvi vrsti 
podjetja odločijo za pridobivanje potencialnih kadrov. Izziv pri tovrstnih pristopih je, da je po 
navadi pri najbolj priznanih ustanovah velika konkurenca med podjetji za dokaj omejen bazen 
kadrov, kar viša plačna pričakovanja kandidatov in s tem stroške podjetja. Po drugi strani so 
omenjeni pristopi najbolj uspešni za podjetja, ki na trgu uživajo visok ugled med IT-
strokovnjaki. Neprepoznana podjetja so namreč manj uspešna pri kadrovanju direktno iz 
izobraževalnih ustanov. Uspešnost kariernih sejmov je prav tako lahko zelo omejena. Odvisna 
je predvsem od organizatorjev, v kolikšni meri znajo tovrstne karierne sejme specializirati 
posebej za IT-področje in jih posledično narediti zanimive za različne specialiste na področju 
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IT-ja. Najbolj uspešne prakse pri kariernih sejmih so po navadi vzpostavljene s pomočjo tesnega 
sodelovanja z večjimi priznanimi podjetji, ki soorganizirajo tovrstne dogodke. Sodelovanje 
takšnih podjetij namreč že samo po sebi pritegne obširnejšo strokovno javnost. Pri tem velja 
omeniti, da so v preteklosti kot primer dobrih praks vzpostavili številne video-karierne sejme, 
ki so potekali na daljavo. Tehnologija namreč omogoča, da se IT-strokovnjaki povežejo 
direktno s zaposlovalci kar iz svojih domov, kar delodajalcem poveča potencialen bazen 
kandidatov, ki bi bili sicer težje fizično prisotni (Lockwood in Ansari, 1999, str. 4). 
 
5.3 IZZIVI IN INOVACIJE NA PODROČJU PROCESOV PRIDOBIVANJA  
Srivastava in Bhatnagar (2007) v svoji študiji ugotavljata, da je omenjen proces pomanjkanja 
primernih IT-kadrov postopoma povsem spremenil postopke in uveljavljene načine 
pridobivanja kadrov. Ta proces je postal celo eden izmed najbolj strateško pomembnih in 
obenem kritičnih za doseganje nadaljnje rasti podjetij oz. organizacij. Inovativne prakse, ki se 
jih poslužujejo nekatera podjetja in se izkažejo za učinkovite, tako hitro uporabijo tudi preostala 
podjetja v IT-panogi. Vse z namenom, da pridobijo najbolj iskane IT-kadre. S tem si v panogi, 
ki temelji na znanju, zagotovijo konkurenčno prednost na trgu, dolgoročno rast podjetja pa tudi 
primerno organizacijsko kulturo. 
Phillips (2008) obenem ugotavlja, da se je pridobivanje kadrov s pomočjo e-orodij in spleta 
zelo razširilo. Tehnike in orodja, kot so izkušnja o določenem podjetju ter njegovem prijavnem 
obrazcu v spletnem brskalniku, prisotnost zanimivih interaktivnih vmesnikov, aktivnost na 
družbenih omrežjih, so namreč postali pomembni za uspešno pridobivanje IT-strokovnjakov. 
Omenjeni strokovnjaki so namreč veliko časa prisotni na internetu in različnih digitalnih 
platformah, ki jih dnevno uporabljajo za namene svojega dela, zato e-pridobivanje postaja 
ključno orodje za pridobivanje IT-strokovnjakov. 
Novi prijemi so povzročili preskok v miselnosti na področju pridobivanja kadrov. Zaposlovanje 
ključnih kadrov se je tako spremenilo iz manj pomembnih zalednih procesov v aktivno, 
strateško in dolgoročno delovanje, ki direktno vpliva na dolgoročno uspešno poslovanje 
podjetja. Organizacije, ki imajo težave pri odkrivanju in privabljanju ključnih IT-kadrov, so 
tako prisiljene spremeniti zastarele vzorce in strategije delovanja, da lahko dosegajo zastavljene 
poslovne cilje (Tyagi, 2012). 
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5.3.1 PRENOVLJENE STRATEGIJE  
Zaradi že večkrat omenjenega pomanjkanja primernih IT-kadrov, se povečuje tekmovalnost 
med podjetji, katero bo prej zaposlilo najbolj iskane profile. Trg delovne sile tako postaja vedno 
bolj konkurenčen in tekmovalen, še posebej v času gospodarske rasti, zato je vedno bolj 
pomembno, da imajo podjetja izdelane jasne strategije pridobivanja in ohranjanja ključnih 
kadrov. Zaradi povečanih potreb po specializiranem IT-kadru, morajo biti kadrovski 
strokovnjaki vedno bolj pazljivi in premišljeni pri izboru kandidatov. Slaba rekrutacija lahko 
namreč kmalu vodi do negativnih učinkov na organizacijsko strukturo podjetja. V nadaljevanju 
naredimo pregled nekaterih novejših strategij, ki vplivajo na pridobivanje ustreznih IT-
strokovnjakov (Kumudha in Priyadarshini, 2016, str. 4). 
1. Zadrževanje ključnih kadrov 
Zaradi naraščajočega povpraševanja po IT-strokovnjakih se tem odpira vedno več priložnosti 
na trgu dela. To pomeni, da zaposleni niso več osredotočeni zgolj na varnost zaposlitve, temveč 
zasledujejo tudi zanimivejše karierne priložnosti. Posledično se v IT-podjetjih opazno povečuje 
stopnja fluktuacije zaposlenih, ki jo skušajo podjetja reševati s hitrimi zaposlitvami. Odhodi 
ključnih zaposlenih obenem le še dodatno obremenjujejo že tako otežene postopke pridobivanja 
ustreznih kadrov. Povečana fluktuacija zaposlenih podjetja prisili k dejstvu, da pri bodočem 
zaposlovanju v naboru najbolj primernih potencialnih sodelavcev upoštevajo tudi njihovo 
nagnjenost k hitrim menjavam zaposlitev. Zaradi tega je ključnega pomena, da podjetja 
oblikujejo jasno strategijo za zmanjševanje fluktuacije in dolgoročno uspešno zadrževanje 
najbolj pomembnih IT-kadrov. 
2. Hitrost selekcijskih postopkov 
V preteklosti so si lahko kadroviki za pridobivanje IT-kadrov vzeli več časa in svoje delo 
opravili počasneje, pa so kljub temu dobili primerne visoko specializirane kandidate. S hitrimi 
spremembami v poslovnem okolju in vedno večjo tekmovalnostjo med podjetji pri 
nagovarjanju dokaj omejenega bazena kandidatov danes tega privilegija nimajo več. Podjetja 
so namreč prisiljena, da svoje postopke izvedejo veliko hitreje in s tem prehitijo svojo 
konkurenco pri pridobivanju IT-strokovnjakov. Podjetja, ki omenjenih postopkov niso 
skrajšala, pogosto ostanejo brez najboljših kandidatov in se morajo zadovoljiti z manj 
primernimi ali pa celo ostanejo brez njih. Izredno pomembna je torej postala hitrost 
zaključevanja postopkov pridobivanja. 
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3. Načrtovanje delovne sile na podlagi analitičnih podatkov 
V vedno bolj volatilnem gospodarskem okolju je vodstvo podjetij prisiljeno oblikovati načrte 
delovne sile, ki so podprti tudi s sprotnimi analitičnimi podatki. Ti so se včasih uporabljali bolj 
za finančno plat poslovanja podjetij, danes pa se analitika seli tudi na kadrovsko področje. 
Zaradi hitrega razvoja tehnologije se trenutno številna podjetja soočajo s pomanjkanjem 
primerno usposobljenih zaposlenih v kadrovskih oddelkih, ki bi tovrstno napredno 
napovedovanje na podlagi vhodnih podatkov znali pripraviti in do potankosti izkoristiti v prid 
podjetja (Kumudha in Priyadarshini, 2016, str. 5). 
4. Prenova načina pridobivanja kadrov iz izobraževalnih ustanov 
V prihodnosti se bo povpraševanje po določenih profilih izobraženih IT-strokovnjakov le še 
povečevalo, medtem ko ponudba najverjetneje še vedno ne bo uspela slediti dovolj hitro. To bo 
podjetja prisililo, da prenovijo svoje metode pridobivanja ustrezno izobraženih kadrov iz 
izobraževalnih ustanov, s tem pa bodo morali konkretno povečati tudi sredstva v te namene. 
Podjetja bodo morala odkriti nove pristope, ki bodo presegli vlaganja v karierne centre, in se 
usmeriti v mednarodno okolje. Poleg osredotočenosti na pridobivanje diplomantov iz 
tradicionalnih in priznanih izobraževalnih ustanov bodo večjo veljavo pridobivali tudi praktični 
internetni izobraževalni tečaji in ustanove. Ti so v zadnjih letih dosegli še posebej hitro rast in 
vedno večjo uveljavljenost, še posebej na trgih, na katerih najbolj primanjkuje IT-kadrov. 
Podjetja se bodo torej morala usmeriti v bolj poglobljeno raziskovanje in morda celo ustvarjanje 
bazena bodočih diplomantov, s tem pa tudi v boljše odkrivanje pasivnih študentov, ki imajo 
vseeno veliko potenciala. Iskati je mogoče tudi v nižjih letnikih, celo v srednjih šolah in jih 
kasneje kot študente primerno usmerjati skozi izobraževalni proces. Omeniti je še potrebno, da 
imajo nove generacije študentov oz. diplomantov spremenjene poglede na zaposlitev in 
karierno pot, čemur se bodo morala podjetja prav tako prilagoditi. Predvsem si mlajše 
generacije IT-strokovnjakov ne predstavljajo ali želijo vseživljenjske zaposlitve (prav tam). 
5. Specializirani rekruterji 
S tem, ko se povečujejo potrebe podjetij po aktivni rekrutaciji IT-strokovnjakov, na drugi strani 
vedno bolj primanjkuje kompetentnih kadrovskih strokovnjakov, ki so ustrezno izobraženi in 
specializirani za iskanje izredno specifičnih in zahtevnih IT-strokovnjakov. Na trgu namreč ni 
dovolj ustreznih izobraževalnih programov, ki bi kadrovike opremili z ustreznimi 
kompetencami, da bodo lahko našli in pravilno selekcionirali omenjene IT-profile. Posledično 
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se bo najverjetneje povečalo tekmovanje med večjimi podjetji, ki bo v svojo ekipo pridobilo 
najbolj priznane in specializirane IT-rekruterje. To bo namreč povečevalo konkurenčno 
prednost in ugled podjetij na trgu delovne sile (prav tam). 
6. Tekmovanje za najboljše kadre  
Tekmovanje je še posebej opazno v ZDA med večjimi korporacijami na eni strani in manjšimi 
zagonskimi podjetji (start-upi) na drugi. Inovativni in uspešni načini množičnega financiranja 
zagonskih IT-podjetij omogočajo večjo razširjenost tovrstnih podjetij na trgu. Start-upi tako 
postajajo zelo zanimiva karierna priložnost za različne inovatorje in najbolj priznane IT-
strokovnjake. S tem se povečuje tekmovalnost za najboljše IT-kadre med večjimi podjetji oz. 
korporacijami in manjšimi zagonskimi podjetji. Oboji namreč nagovarjajo isti dokaj omejen 
bazen IT-kadrov, pri čemer so s prihodom novih generacij na trg dela zaenkrat vedno bolj 
uspešni start-upi. Številne večje korporacije še vedno ne znajo v enaki meri identificirati in 
zadovoljevati potreb mlajših IT-strokovnjakov s posebno 'start-up' mentaliteto, zato pogosto 
izgubijo bitko za najboljše talente (prav tam). 
5.3.2 PRIMERI NOVEJŠIH PRISTOPOV, KI POVEČUJEJO USPEŠNOST  
S hitrim porastom družbenih omrežij in pametnih mobilnih naprav se danes skoraj polovica   
IT-kandidatov prijavi na delovno mesto kar prek svojega telefona. Po drugi strani imajo najbolj 
proaktivna podjetja na svojih spletnih straneh vzpostavljen stalen zavihek z odprtimi delovnimi 
mesti, t. i. karierni zavihek, ki ga skušajo narediti čim bolj privlačnega. Veliko podjetij odkriva 
nove načine pridobivanja kadrov, da lahko ostanejo konkurenčna, ki jih predstavimo v 
nadaljevanju. 
● Vedno večja uporaba marketinškega pristopa: kadrovski oddelki vstopajo v stalen partnerski 
odnos z marketinškimi oddelki z namenom integriranega oglaševanja in t. i. brandinga 
svoje organizacije v očeh kandidatov. Podjetja pripravljajo komunikacijske strategije, ki 
privabljajo zanimive IT-kandidate. Marketinški pristop tako ni več koristen ali celo nujen 
zgolj, ko podjetja nagovarjajo svoje potrošnike oz. uporabnike, temveč tudi, ko skušajo 
privabiti nove ključne kadre. 
● Povečana prisotnost na družbenih omrežjih – ne samo na Facebooku: velika večina IT-
podjetij danes že izkorišča različna družbena omrežja za objavo svojih zaposlitvenih 
oglasov, med drugim je najbolj priznano profesionalno omrežje LinkedIn. Najbolj 
inovativna podjetja izkoriščajo družbena omrežja tudi za grajenje širokih in obsežnih 
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zainteresiranih skupnosti sledilcev, ki so prvenstveno namenjene grajenju bazena 
potencialno zanimivih IT-strokovnjakov. 
● Uporaba metapodatkov in podatkovne analitike za širitev baze: podjetja izkoriščajo orodja 
različnih dobaviteljev, kot so na primer LinkedIn, Talent Bin, Work4, Glassdoor, z 
namenom odkrivanja kvalitetnih kandidatov v mednarodnem okolju. Takšna analitična 
orodja namreč omogočajo napredno iskanje zanimivih kandidatov za najbolj ozka oz. 
specifična delovna mesta, ki jih je najtežje zapolniti. Uporaba analitike v različnih fazah 
procesa pridobivanja strokovnih kadrov podjetjem omogoča, da odkrivajo svoje najbolj 
učinkovite vire pridobivanja kadrov in bolje razumejo učinkovite tehnike intervjujev ter s 
tem izboljšujejo kakovost in učinkovitost pridobivanja in zaposlovanja. Orodja namreč 
omogočajo kvalitetno povratno informacijo o tem, kaj delajo dobro in kje je še prostor za 
napredek. 
● Uporaba mobilnih aplikacij v selekcijskem postopku: številna IT-podjetja so začela 
uporabljati mobilne aplikacije, s pomočjo katerih merijo oz. predvidevajo prisotnost 
nekaterih za njih pomembnih kompetenc. Na takšen način skušajo določena selekcijska 
orodja in testiranja zapakirati v interaktivno obliko, ki je zabavna, a hkrati vseeno zbira 
potrebne podatke o kandidatih. S tem pristopom želijo skrajšati in objektivizirati 
zaposlitveni postopek, učinkoviteje ugotoviti osnovno ustreznost kandidata za razpisano 
delovno mesto, predvsem pa povečati pripravljenost kandidatov, da sodelujejo v testiranju. 
Ključna cilja pri zasledovanju tega pristopa sta torej hitrost in boljša uporabniška izkušnja 
kandidatov v postopku. 
● Izvajanje digitalnih intervjujev: hiter tehnološki napredek omogoča podjetjem, da s pridom 
izkoriščajo digitalna orodja za izvedbo intervjujev na daljavo. Takšne metode so še posebej 
koristne, saj zmanjšujejo lokacijske omejitve in posledično zelo pohitrijo nekatere 
selekcijske korake ter obenem opazno znižajo stroške. Intervjuji na daljavo podjetjem 
omogočajo, da učinkoviteje pridobivajo ključne IT-kadre tudi iz mednarodnega okolja, kar 
dodatno povečuje bazen primernih kandidatov. Podjetja tako povečujejo mednarodno 
mobilnost najbolj iskanih IT-strokovnjakov, saj lahko pridobivajo kandidate iz tujih trgov. 
● Vzdrževanje aktivne in čim številčnejše baze zainteresiranih kandidatov: podjetja skušajo 
dolgoročno vzdrževati dobre odnose s kandidati, ki niso bili sprejeti, vendar so bili tekom 
zaposlitvenih postopkov prepoznani kot dovolj kvaliteten kader. Tako gradijo dolgoročen 
odnos s perspektivnim IT-kadrom, ki ga lahko v primeru novo odprtih ali izpraznjenih 
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delovnih mest ponovno in veliko hitreje povabijo k sodelovanju. Pasivne kandidate lahko s 
tem pristopom hitro spremenijo v aktivne kandidate in bistveno skrajšajo zaposlitveni 
postopek ter se obenem izognejo težavam, ki so povezane z dolgotrajnim pridobivanjem 
IT-strokovnjakov. 
● Uporaba modernih platform za upravljanje in sledenje selekcijskih postopkov: s pomočjo 
naprednih CRM/ERP sistemov podjetja sproti vnašajo podatke o kandidatih in odprtih 
postopkih, kar jim omogoča večjo transparentnost, pregled nad kandidati v prihodnjih 
projektih in avtomatiziranje številnih administrativnih postopkov. Zaradi tega lahko 
kadroviki porabijo več časa za grajenje odnosa s potencialno zanimivimi kandidati. Jasnejši 
pregled nad odprtimi aktivnostmi povečuje učinkovitost in možnosti za uspešno pridobitev 
ključnih strokovnjakov (Kumudha in Priyadarshini, 2016). 
 
5.4 PRIDOBIVANJE STROKOVNIH KADROV V SLOVENSKIH IT-PODJETJIH 
V Sloveniji so že nekaj let prisotni relativno stabilni pozitivni zaposlitveni obeti za                       
IT-strokovnjake. Podjetja opažajo, da tudi na lokalnem trgu vlada pomanjkanje izkušenih        
IT-strokovnjakov, saj je že nekaj časa povpraševanje večje od ponudbe. Kadrovski strokovnjaki 
v večini IT-podjetij ugotavljajo, da že tako dokaj omejen bazen potencialnih kadrov še dodatno 
obremenjujejo finančno zanimivejše ponudbe iz tujine. Tu gre IT-strokovnjakom naproti še 
napredna komunikacijska tehnologija, saj se vedno več izkušenih strokovnjakov odloča za 
pogodbeno delo oz. sodelovanje s tujimi podjetji, pri čemer lahko večino časa delajo na daljavo 
od doma in selitev ni več nujno potrebna. Večina podjetij ima potrebe po bolj izkušenih kadrih, 
ki pa jih na trgu ni mogoče v celoti dobiti. Zaradi tega se obračajo na manj izkušene kandidate, 
ki so pred kratkim diplomirali oz. pričeli karierno pot, vendar pri njih ugotavljajo, da 
potrebujejo še dodatno poglobljeno izobraževanje in nimajo dovolj domenskega znanja (IKT 
informator, 2018). 
V IT-panogi v Sloveniji tako poteka aktiven boj za najboljše kandidate, ki imajo praviloma več 
vzporednih možnosti za zaposlitev, med katerimi lahko na koncu izbirajo glede na boljše 
ponujene pogoje in plačo. Dodatno, v zadnjih nekaj letih je večina podjetij povečala proračun 
in s tem investicije v IKT, kar pomeni dodatno povpraševanje po IT-storitvah oz. produktih   
IT-podjetij in s tem še večji pritisk na dodatno zaposlovanje tovrstnih strokovnjakov. Ta trend 
ni prisoten zgolj v Sloveniji, temveč tudi na globalnem nivoju. Nekatere mednarodne raziskave 
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kažejo, da se bo povpraševanje po izobraženem IT-kadru na medletni ravni povečevalo za 
povprečno več kot za 10 %; in sicer zaradi rasti celotne panoge in vedno večje digitalizacije 
družbe ter gospodarstva (WEF, 2016) 
Slovenska podjetja v večini primerov potrebujejo visoko specializirane kadre na različnih        
IT-področjih. Omenjajo strokovnjake za spletno razvijanje, kibernetsko varnost in analitiko, 
IoT, strojno učenje ter umetno inteligenco, podatkovno in poslovno analitiko, industrijsko 
robotiko ter avtomatizacijo in IT v zdravstvu. Skoraj vsa podjetja poudarjajo, da potrebujejo 
oz. si želijo kadre, ki imajo poleg visokega nivoja tehničnega znanja tudi dobro razvite mehke 
veščine, kot so: sposobnost ekipnega dela, zmožnost empatije in čustvene inteligence, 
samostojnost, visoka stopnja motivacije, zavzetost ter vodstvene sposobnosti (Adecco, 2018). 
Iščejo strokovnjake z zaključeno formalno izobrazbo s tehničnega področja, obenem pa 
ugotavljajo, da učni programi na slovenskih fakultetah niso dovolj prilagojeni potrebam 
delodajalcev, zato morajo nove sodelavce vključevati v neformalna izobraževanja, mentorske 
procese in draga certificirana izobraževanja. Zaradi tega si večina podjetij želi več vpliva na 
oblikovanje študijskih programov, ki bodo bolj vpeti v gospodarstvo. Opozarjajo tudi na 
večletno prenizko število diplomantov v IT-stroki, ki ne zadovoljuje potreb podjetij. Na tem 
področju si želijo večja vlaganja s strani države, da se oblikujejo bolj konkurenčni izobraževalni 
programi in s tem večji bazen potencialnih kadrov (IKT informator, 2018, str. 2) 
5.4.1 UVELJAVLJENE METODE V SLOVENIJI 
Kot omenjeno, ima večina slovenskih IT-podjetij potrebe po že izoblikovanih visoko 
specializiranih kadrih, vendar teh ne morejo pridobiti v zadostni meri. Zaradi tega svojo politiko 
zaposlovanja in pridobivanja kadrov temu prilagajajo ter skušajo pridobiti manj izkušene kadre 
na začetku karierne poti, ki jih naknadno skozi svoje interne procese izobraževanja v več 
mesecih ali celo letih postopoma dousposobijo na potreben nivo znanja (IKT informator, 2018, 
str. 3) 
Večina podjetij uporablja primerljive taktike pridobivanja kadrov, s tem, da imajo načeloma 
večja podjetja tovrstne postopke bolj formalizirane, manjša pa skušajo zadeve izpeljati na bolj 
neformalno. Večina podjetij uporablja predvsem najnovejše digitalne kanale – od zaposlitvenih 
portalov, družbenih omrežij, spletnih strani za programerje, do spletnih forumov. Izpostavljajo 
velik pomen socialne mreže njihovih zaposlenih, kjer kader pridobivajo s pomočjo sistema 
priporočil. Nekatera podjetja organizirajo razne dogodke in tekmovanja, kjer se udeleženci 
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medsebojno pomerijo v reševanju določenega tehničnega izziva in so po navadi imenovani 
hekatoni, objavo zanimivih projektov, konferenc in dneve odprtih vrat, ki omogočajo dodatno 
mreženje s potencialnimi novimi sodelavci. Spet drugi se poslužujejo oglaševanja v 
specializiranih revijah oz. ciljnih medijih. Veliko podjetij je prisotnih na kariernih sejmih, kjer 
iščejo predvsem manj izkušene kandidate, ki izkazujejo potencial (prav tam). 
Kot primer dobre prakse se kaže tudi sodelovanje s slovenskimi fakultetami, prek katerih 
organizirajo različne skupne projekte in štipendirajo bodoče diplomante različnih IT-smeri. 
Nekatera podjetja imajo vzpostavljene izobraževalne oz. mentorske programe za začetnike, 
kamor se lahko vključijo perspektivni kadri z vsaj osnovnim tehničnim znanjem, ki se nato 
naprednejšega tehničnega znanja priučijo s pomočjo dolgotrajnih dousposabljanj in mentorstva. 
Veliko podjetij je izpostavilo, da se zanaša tudi na zaposlovanje študentov nižjih letnikov, ki 
jih skušajo ob študiju čim bolje usmeriti v določeno domensko znanje in jih nato po končanem 
izobraževanju takoj zaposlijo. Slovenska IT-podjetja omenjajo, da tovrstni postopki še vedno 
niso dovolj za zadovoljevanje vseh kadrovskih potreb, zato se večina občasno ali tudi stalno 
poslužuje rekrutiranja s pomočjo zunanjih specializiranih kadrovskih agencij. Nekatera večja 
podjetja imajo zaposlene celo svoje interne redne sodelavce za rekrutacijo. Pri sodelovanju z 
zunanjimi kadrovskimi agencijami gre v večini primerov za ciljno iskanje oz. headhutning, kjer 
nagovarjajo že izdelane in zelo izkušene kadre večinoma iz konkurenčnih podjetij v panogi 
(IKT informator, 2018, str. 4).
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6 RAZISKAVA: PRIDOBIVANJE STROKOVNIH KADROV V 
OSREDNJESLOVENSKIH IT-PODJETJIH 
 
V prejšnjih poglavjih različna področja, ki so relevantna za celovito razumevanje pridobivanja 
IT-strokovnjakov, podrobno teoretsko analiziramo. V empiričnem delu želimo našo magistrsko 
nalogo nadgraditi še s praktičnimi primeri – neposredno s trga delovne sile. Cilj empiričnega 
dela magistrske naloge je opraviti manjšo raziskavo s predstavniki IT-podjetij s pomočjo 
tehnike polstrukturiranih intervjujev. Tako pridobljene podatke analiziramo in primerjamo s 
predhodno zapisano teorijo ter poskušamo poiskati podobnosti in razlike med teorijo ter prakso. 
V nadaljevanju podrobneje predstavimo metodološki okvir in opišemo, kako je bila raziskava 
izvedena ter zastavljena. 
 
6.1 METODOLOŠKI OKVIR RAZISKAVE 
V okviru izvedbe raziskave se osredotočimo oz. omejimo na osrednjeslovensko statistično 
regijo, pri čemer intervjuvamo različne predstavnike 11 IT-podjetij, ki so interno odgovorni oz. 
skrbniki postopkov pridobivanja visokokvalificiranih IT-strokovnjakov. V sklopu intervjujev z 
omenjenimi predstavniki pridobimo praktične informacije neposredno s trga delovne sile. Pri 
vprašanjih se osredotočimo na značilnosti pridobivanja različnih delovnih mest, za katere lahko 
uporabimo skupno označbo “IT-strokovnjaki”. V ta sklop štejemo predvsem visoko 
kvalificirane kadre, ki so po izobrazbi inženirji informatike, elektrotehnike, računalništva, 
skratka strokovnih tehničnih področij, ki s svojimi znanji in profesionalnimi izkušnjami spadajo 
pod okvir širšega sklopa informacijske tehnologije oz. na kratko “IT-ja”. Po drugi strani se v 
raziskavi osredotočamo na podjetja, ki jih lahko glede na njihovo delovanje, produkte ali 
storitve štejemo pod visokotehnološka podjetja, bolj specifično v okviru                   
informacijsko-komunikacijske tehnologije, zato jih na kratko poimenujemo kar “IT-podjetja”. 
Naša predpostavka je, da lahko pri omenjenem segmentu kadrov in podjetij odkrijemo nekatere 
skupne značilnosti postopkov pridobivanja strokovnih kadrov. Pri vprašanjih v okviru 
izvedenih intervjujev se osredotočimo na pridobivanje odgovorov iz prakse, pri tem pa se 
opremo na tri ključna raziskovalna vprašanja:  
 Kako podjetja pridobivajo IT-strokovnjake in s kakšnimi težavami se pri tem soočajo? 
 Kakšen je selekcijski postopek pri pridobivanju IT-strokovnjakov v podjetjih? 
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 Kako lahko podjetja izboljšajo postopek pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Pri tem je potrebno poudariti, da se v naši raziskavi osredotočimo zgolj na izkušnje, ki jih imajo 
delodajalci oz. zaposlovalci, saj želimo raziskati predvsem specifike, s katerimi se srečujejo 
predstavniki podjetij, torej skrbniki postopkov pridobivanja. To je tudi glavna omejitev 
raziskave, saj bi za objektivnejši pogled v naslednji fazi raziskave lahko intervjuvali tudi          
IT-strokovnjake. Torej kadre, ki so sodelovali v omenjenih postopkih in so jih v svojih 
odgovorih omenjali predstavniki IT-podjetij. To je hkrati naš predlog za nadaljnje raziskovanje 
omenjenega področja. 
6.1.1 POTEK RAZISKAVE 
Kot že omenjeno, raziskavo izvedemo z 11 predstavniki osrednjeslovenskih IT-podjetij s 
pomočjo polstrukturiranih intervjujev. Pri tem je potrebno omeniti, da je v podjetjih, ki so 
sodelovala v raziskavi, skrbništvo nad procesi pridobivanja IT-strokovnjakov različno 
razporejeno. Pri nekaterih podjetjih, ki so nekoliko manjše velikosti, je to kar neposredno 
direktor podjetja. Spet pri drugih, ki so nekoliko večja in imajo kadrovsko službo že nekoliko 
bolj razdelano, je to HR-manager, vodja kadrovske službe ali kadrovski specialist. V dveh 
primerih sta skrbnika omenjenih procesov namestnika direktorja in CFO (Chief Financial 
Officer), torej finančna direktorja podjetja. Postopki pridobivanja IT-strokovnjakov vsebujejo 
številne poslovne skrivnosti podjetij, zato se za lažjo izvedbo raziskave odločimo, da ohranimo 
anonimnost podjetij in sodelujočih v raziskavi. Le tako lahko namreč pridobimo in predstavimo 
dovolj kvalitetne izsledke raziskave. 
Raziskavo izvedemo med 28. 5. 2020 in 24. 6. 2020 na sestankih v živo v poslovnih prostorih 
podjetij, ki so pripravljena sodelovati pri intervjujih. Nekatere intervjuje izvedemo tudi preko 
konferenčnega video klica na daljavo. Za intervjuje oblikujemo 9 vnaprej pripravljenih 
vprašanj, na podlagi katerih nato intervjuvancem postavljamo podvprašanja z namenom 
pridobivanja čim bolj celovitih odgovorov. Odgovore posnamemo v obliki zvočnih zapisov in 




6.2  PREDSTAVITEV SODELUJOČIH PODJETIJ 
PODJETJE 1  
Podjetje je v mednarodni lasti z angleško-slovenskim lastništvom. V Sloveniji uradno delujejo 
od leta 2017 in po svoji obliki ter delovanju spadajo pod visokotehnološka start-up podjetja. 
Lokalni sedež imajo v Ljubljani. Ustvarjajo digitalen produkt na področju t. i. fintech storitev, 
pri čemer imajo že večmilijonsko bazo rednih uporabnikov, ki konstantno raste. Trenutno imajo 
okoli 50 zaposlenih, večina izmed njih je različnih IT-strokovnjakov, število zaposlenih pa hitro 
narašča. 
PODJETJE 2  
Podjetje je bilo ustanovljeno v letu 2009 kot sistemski integrator na področju IT-rešitev v 
Sloveniji, s sedežem v Ljubljani. V zadnjih letih se v podjetju osredotočajo tudi na druge rešitve 
– kibernetsko varnost, IoT, razvoj lastnih digitalnih produktov na področju prediktivne analitike 
in upravljanja sredstev. Podjetje je trenutno najbolj aktivno v Sloveniji in na Hrvaškem; in sicer 
na področju razvoja pametnih IT-rešitev. Trenutno zaposlujejo nekoliko več kot 50 
strokovnjakov, večinoma so to IT-strokovnjaki s pripadajočimi podpornimi poslovnimi 
službami. Število zaposlenih počasi in vztrajno raste, saj se je zaradi uspešnega poslovanja ter 
naraščajočega povpraševanja po njihovih produktih ekipa skozi leta konstantno širila. 
PODJETJE 3 
Ustanovljeno je bilo v Ljubljani leta 2009, kjer ima tudi poslovne prostore. Ukvarjajo se z 
razvojem lastnega digitalnega produkta na področju prikazovanja multimedijskih vsebin, ki ga 
tržijo skoraj izključno na tujih trgih po različnih kontinentih, kjer veljajo za zelo priznano 
podjetje. So visokotehnološko podjetje, ki iz start-upa počasi prehaja v zrelo podjetje, zaradi 
česar imajo redne potrebe po novih IT-strokovnjakih. Večino njihove ekipe namreč sestavljajo 
različni programerji, podjetje pa tvori ekipa okoli 40 zaposlenih. 
PODJETJE 4 
Gre za mednarodno podjetje, ki je leta 2016 v Sloveniji ustanovilo lasten razvojni center in s 
tem odprlo lokalno podružnico v Ljubljani. Gre za visokotehnološko digitalno razvojno 
agencijo, ki razvija kompleksne IT-produkte za večje evropske naročnike v različnih 
gospodarskih panogah. V Slovenijo so prišli predvsem zaradi dobrega bazena                                 
IT-strokovnjakov, zato imajo v Ljubljani zaposlene različne IT-strokovnjake za razvoj 
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programske opreme, vse skupaj pa je lokalno zaposlenih približno 20. Njihovi prihodki in 
povpraševanje po razvojnih storitvah, ki jih nudijo, zelo hitro rastejo, zato imajo naraščajoče 
potrebe po IT-strokovnjakih. 
PODJETJE 5 
Gre za mednarodno IT-podjetje v tuji lasti, ki se specializira za distribucijo, razvoj in podporo 
kompleksnih informacijskih rešitev na področju poslovne analitike, planiranja in drugih 
informacijskih rešitev. Zastopajo rešitve enega izmed največjih proizvajalcev programskih 
rešitev na globalnem nivoju. V Sloveniji delujejo že dalj časa, od leta 2016 pa uradno spadajo 
pod širšo mednarodno skupino podjetja, pri čemer imajo lokalni sedež v neposredni okolici 
Ljubljane. Lokalno zaposlujejo večinoma različne IT-strokovnjake za tehnično podporo 
njihovih produktov, veliko inženirjev je bilo v podjetju zaposlenih že pred prevzemom. Svoje 
storitve nudijo tako slovenskim kot tudi mednarodnim strankam. Trenutno zaposlujejo okoli 20 
delavcev, zadnja leta pa počasi in stabilno rastejo. 
PODJETJE 6 
Ukvarjajo se z razvojem informacijskih rešitev na področju kibernetske varnosti, podatkovnih 
centrov in omrežij za večje naročnike v javnem in privatnem sektorju. Gre za slovensko 
podjetje, ki je bilo ustanovljeno v Ljubljani, kjer imajo tudi sedež, pred približno 20 leti in ima 
na slovenskem trgu visoko prepoznavnost. Zaposlujejo zelo izkušene IT-strokovnjake, 
večinoma na področju omrežij in kibernetske varnosti. Trenutno v podjetju deluje ekipa okoli 
70 inženirjev, njihovo število pa počasi in stabilno raste. Skozi leta ohranjajo zelo stabilno 
poslovanje. 
PODJETJE 7 
Podjetje je bilo ustanovljeno pred desetletji na področju razvoja inovativnih širokopasovnih 
brezžičnih rešitev. Po letu 2000 so bili prevzeti in spadajo, kot eden izmed razvojnih centrov, 
pod okrilje mednarodne korporacije s tujim lastništvom. Po prevzemu so postopoma prerasli v 
podjetje z zrelo korporativno organizacijsko strukturo. Lokalni sedež imajo v okolici Ljubljane. 
Njihovo lokalno ekipo sestavljajo izključno visokokvalificirani razvojni inženirji na področju 
informatike in elektrotehnike, trenutno šteje omenjena ekipa okoli 100 IT-strokovnjakov. 





Ustanovljeni so bili v devetdesetih letih prejšnjega stoletja, do danes pa so se na območju 
Balkana oz. trgih bivše skupne države uveljavili kot eden izmed večjih ponudnikov 
visokotehnoloških informacijskih rešitev na področju prostorske informatike. Podjetje je bilo 
ustanovljeno v Ljubljani in do danes ostaja v slovenski lasti. Specializira se za strateške večletne 
projekte, ki so večinoma vezani na razvoj večjih informacijskih sistemov za javni sektor. Velja 
za manjše, a visoko specializirano podjetje, z okoli 40 zaposlenimi, od tega je približno polovica 
izkušenih IT-strokovnjakov, ki razvijajo tovrstne IT-sisteme. 
PODJETJE 9 
Podjetje je v slovenski lasti in je bilo ustanovljeno v devetdesetih letih 20. stoletja, sedež pa 
ima v okolici Ljubljane. Ukvarja se s prodajo in distribucijo različnih rešitev in produktov, med 
drugim pomemben del njegovega poslovanja predstavlja distribucija in sistemska integracija 
kompleksnih informacijskih sistemov na področju zdravstva. Podjetje je dobavitelj in integrator 
za enega izmed tujih ponudnikov tovrstnih IT-rešitev. V slovenskem zdravstvenem sektorju je 
s svojimi naprednimi rešitvami zelo uveljavljeno. Zaposluje približno 20 IT-strokovnjakov, 
večinoma so to izkušeni sistemski inženirji, vse skupaj pa imajo okoli 50 zaposlenih. 
PODJETJE 10 
Podjetje ima dolgo tradicijo razvijanja hišnih aparatov, pripomočkov in drugih 
visokotehnoloških produktov, s katerimi so prisotni v večjem deležu na tujih trgih v EU. 
Zadnjih nekaj let so v tuji lasti. Novo podružnico podjetja so v Ljubljani ustanovili leta 2017 z 
željo po doseganju večjega bazena IT-strokovnjakov. Svoj poslovni model prilagajajo razvoju 
pametnih hišnih aparatov, ki so medsebojno povezljivi, pri čemer vedno več sredstev vlagajo v 
razvoj in raziskave. V ljubljanski poslovni enoti trenutno zaposlujejo okoli 10 
visokokvalificiranih inženirjev s področja informatike in elektrotehnike, število zaposlenih v 
tej enoti pa bodo v prihodnje še dodatno povečali. 
PODJETJE 11 
Podjetje je bilo ustanovljeno v Ljubljani leta 2012 s strani slovenskih investitorjev in 
podjetnikov ter ga lahko štejemo pod visokotehnološka oz. start-up IT-podjetja. Razvijajo 
digitalen produkt oz. informacijski sistem na področju mednarodne logistike, pri čemer veljajo 
za enega večjih inovatorjev na omenjenem področju v EU. Od ustanovitve naprej zelo hitro 
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rastejo, zato so do danes ustanovili več poslovnih enot tudi v tujini, medtem ko imajo največjo 
enoto še vedno v Ljubljani. Trenutno zaposlujejo okoli 70 sodelavcev, od tega je približno 20 
IT-strokovnjakov, večinoma izkušenih razvijalcev programske opreme. Zaradi potrebe po 
hitrem inoviranju in nadgradnji obstoječega produkta redno širijo svojo ekipo                                 
IT-strokovnjakov. 
 
6.3 ANALIZA REZULTATOV RAZISKAVE 
V naslednjem delu naloge podrobneje analiziramo odgovore oz. podatke, ki jih pridobimo s 
pomočjo intervjujev omenjenih podjetjih. Analizo opravimo strukturirano, torej postopoma 
glede na sklope vprašanj, ki jih zastavimo intervjuvanim predstavnikom podjetij. Za vsak sklop 
vprašanj preučimo vse prejete odgovore in ugotovitve zapišemo v obliki zgoščenega besedila, 
v katerem izpostavimo ključne skupne točke in razlike med njimi. Analizo zaradi lažjega 
razumevanja razdelimo na šest poglavij. 
6.3.1 NAJPOGOSTEJE ISKANA DELOVNA MESTA 
V prvem sklopu vprašanj raziskujemo, katera strokovna delovna mesta IT-podjetja v Osrednji 
Sloveniji najpogosteje iščejo oz. zaposlujejo. Pri vprašanju se omejimo na časovno obdobje 
zadnjih dveh let. Glede na podane odgovore, sklepamo, da vsa podjetja iščejo približno podoben 
kader oz. IT-strokovnjake. Če povzamemo, intervjuvanci največkrat odgovorijo, da 
najpogosteje iščejo različne razvijalce programske opreme. Pri tem iščejo programerje, ki so 
specializirani za določen sklop tehnologij, konkretno, večina išče Frontend, Backend razvijalce, 
ob tem pa iščejo še QA-inženirje za zagotavljanje kakovosti programske opreme. Dodatne 
pozicije, ki so jih nekatera podjetja v zadnjem obdobju še aktivno iskala:  
 razvijalci mobilnih aplikacij – Android in IOS,  
 DevOps inženirji,  
 razvijalci spletnih aplikacij (web  razvijalci),  
 razvijalci vgrajenih sistemov,  
 inženirji za tehnično podporo,  
 inženirji za omrežja, 
 sistemski inženirji, 
 inženirji za kibernetsko varnost. 
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Pri svojih odgovorih so intervjuvanci večinoma usklajeni – vsi iščejo inženirje s konkretnimi 
predhodnimi delovnimi izkušnjami, torej senior inženirje. V ta sklop štejejo inženirje, ki imajo 
5 let ali več delovnih izkušenj v podobnih tehnologijah oz. t. i. tech-stacku. 
Kot omenita dva intervjuvanca: “Izkušene potrebujemo zato, ker nimamo časa za uvajanje oz. 
učenje novih tehnologij, z delom je potrebno pričeti skoraj takoj.” (Intervju 4, osebni intervju, 
junij 2020).1 Drugi k temu drug doda: “Želimo, da so kandidati že suvereni, samostojni pri 
svojem delu in poznavanju tehnologij, kar pomeni, da lahko z razvojnim delom pričnejo zelo 
kmalu oz. praktično takoj. Razlog je v tem, da naše podjetje zelo hitro raste (op. avt. start-up), 
zato si na tej točki še ne moremo privoščiti juniorjev, ki bi jih morali uvajati in strokovno 
oblikovati” (Intervju 2, osebni intervju, junij 2020)2. 
Iz podanih odgovorov lahko sklepamo, da je podjetjem senior inženirje najtežje najti, pri čemer 
so pogosto tudi neuspešni. V takšnih primerih se zadovoljijo tudi z manj izkušenimi, ki pa še 
nimajo toliko znanja, kot bi si podjetja želela. 
6.3.2 IZZIVI IN TEŽAVE PRI PRIDOBIVANJU 
V drugem sklopu vprašanj raziskujemo, s kakšnimi izzivi se IT-podjetja srečujejo med postopki 
pridobivanja IT-strokovnjakov. Najbolj izrazita težava, ki jo izpostavijo skoraj vsi predstavniki 
podjetij, je, da izredno težko naredijo oz. dobijo kvaliteten in ustrezen nabor kandidatov za 
razpisano delovno mesto. Ugotavljajo namreč, da imajo zelo malo primernih prijav na 
objavljene oglase za zaposlitev, obenem pa tudi prek drugih kanalov ne dobijo ustreznih 
kandidatov. Ti pogosto nimajo ustreznih strokovnih oz. tehničnih znanj, spet drugi pa opažajo, 
da imajo številne pomanjkljivosti pri mehkih veščinah, komunikaciji. Osnovna težava pri 
pridobivanju nabora ustreznih IT-strokovnjakov po mnenju intervjuvancev izhaja iz tega, da je 
na trgu prisotno izredno pomanjkanje omenjenega IT-kadra, po drugi strani pa nekateri 
predstavniki dodajajo, da na to lahko dodatno vpliva slaba ali negativna prepoznavnost podjetja 
pri potencialno zanimivih kandidatih. 
Podjetja večinoma ugotavljajo, da tudi, ko imajo dobre kandidate v postopku, ki jih želijo 
zaposliti, si ti v zadnjem koraku zelo pogosto premislijo in ne sprejmejo ponudbe za zaposlitev. 
Intervjuvanci imajo včasih občutek, da IT-strokovnjaki v resnici niso zainteresirani za menjavo, 
temveč želijo omenjen selekcijski postopek in potencialno ponudbo za zaposlitev zgolj 
                                                 
1 Transkript intervjuja je v prilogi Č. 
2 Transkript intervjuja je v prilogi B. 
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izkoristiti za zvišanje plače pri obstoječem delodajalcu. Spet drugi kandidati so po njihovih 
opažanjih pripravljeni na menjavo delodajalca, vendar jim ta tik pred odpovedjo tako zelo 
izboljša delovne pogoje oz. plačo, da se jim ne izplača oddati odpovedi in zamenjati zaposlitve. 
Eden izmed intervjuvancev izpostavi (Intervju 3, osebni intervju, junij 2020)3:  
To se na primer dogaja tako pogosto, da je z naše strani to početje mišljeno skoraj že kot 
normalno ali pričakovano, nismo presenečeni, če se kaj takšnega zgodi. Navajeni smo namreč 
borbe za ključne in zelo redke IT-kadre /.../, zato ni nič nenavadnega, če jim trenutni 
delodajalec izboljša plačilo, da ostanejo pri njih in tako zaščiti svoje interese. Pogosto 
določenim ekspertom plačo zvišajo na nedosegljiv nivo zaradi tega, ker vedo, da si konkurenca 
tega ne more privoščiti in se na tak način zavarujejo, da bo ostal v njihovem podjetju. 
Še ena izmed pomembnih težav, s katerimi se podjetja soočajo pri pridobivanju je, da kandidati 
pogosto zavrnejo njihovo ponudbo za zaposlitev, oz. predčasno odstopajo od selekcijskega 
postopka: “Najpogostejši razlog za zavrnitev s strani kandidatov je, da so izbrali konkurenčno 
ponudbo za zaposlitev, torej nas je pri zaposlitvi kandidata prehitelo konkurenčno IT-podjetje. 
To se dogaja takrat, ko imajo kandidati sočasno več ponudb za zaposlitev, saj pogosto vstopijo 
v več zaposlitvenih postopkov hkrati. V takšnih primerih nabirajo dve ali tri ponudbe, pri čemer 
nato izberejo tistega ponudnika, ki jim omogoči najboljše pogoje.” (Intervju 1, osebni intervju, 
junij 2020)4. Pri tem lahko dodamo, da težava najverjetneje izhaja iz tega, da na trgu 
primanjkuje ustreznih kandidatov, podjetja pa so se prisiljena boriti za majhen bazen istih 
kandidatov. 
Podjetja omenijo še nekatere dodatne težave, ki sicer niso izpostavljene pri vseh intervjujih, 
vendar so vseeno zelo zanimive. Opažajo težave pri prepoznem načrtovanju kadrovskih potreb 
– v iskanje gredo šele takrat, ko bi potrebovali nekoga za delo praktično že takoj, kljub temu da 
je lahko postopek pridobivanja zelo dolgotrajen. To podjetja postavlja pod dodaten pritisk, saj 
so obstoječi kadri zaradi tega začasno bolj obremenjeni. Intervjuvanci omenijo še, da opažajo 
tudi povečano problematiko na področju spoštovanja pravil delovne zakonodaje. Vedno večji 
trend je, da se IT-strokovnjaki pri sklenitvi delovnega razmerja ne želijo redno zaposliti, temveč 
želijo s podjetjem za polni delovni čas sodelovati prek svojega s. p.-ja. Tako lahko namreč 
plačajo manj prispevkov državi in si povečajo svoje neto izplačilo. Obenem je omenjena oblika 
sodelovanja lahko cenejša od sklenitve rednega delovnega razmerja tudi za podjetja, ki s 
tovrstnimi manevri lažje obvladujejo stroške dela. Če poenostavimo, gre torej večinoma za 
prikrita delovna razmerja.   
                                                 
3 Transkript intervjuja je v prilogi C. 
4 Transkript intervjuja je v prilogi A. 
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Kot omeni predstavnica enega izmed podjetij (Intervju 4, osebni intervju, junij 2020):  
Pri nas tega procesa ne podpiramo in se ga izrecno ne poslužujemo. Opažam, da se je ta praksa 
v Sloveniji izrodila in vedno več podjetij naraščajoče stroške plač pri razvijalcih rešuje na tak 
napol legalen način. Problem je v tem, da delodajalci, ki tega ne želijo početi, niso konkurenčni 
v primerjavi s takšno nelojalno konkurenco na trgu delovne sile, saj potencialnim kadrom ne 
morejo ponuditi tako visokih plač za redno zaposlitev, kot bi jih lahko, če bi osebo zaposlili 
prek s. p.-ja. 
6.3.3 SELEKCIJSKI POSTOPEK PRI PRIDOBIVANJU 
Raziskujemo, kako podjetja, ko enkrat v postopek za zaposlitev pridobijo potencialno zanimive 
kandidate, zadeve izpeljejo naprej. Torej, kakšen je selekcijski postopek, na podlagi katerega 
se odločijo, kateri izmed kandidatov so primerni za zaposlitev in jim nato dajo tudi ponudbo za 
zaposlitev. V tem sklopu se ne osredotočimo na metode pridobivanja, temveč nas v večji meri 
zanima, kaj se zgodi v naslednjem koraku. 
I. Selekcija prispelih prijav oz. življenjepisov 
Na podlagi vseh prejetih odgovorov lahko povzamemo, da imajo podjetja vzpostavljen 
standardiziran selekcijski postopek za pridobivanje IT-strokovnjakov, ki ga izvedejo v več 
korakih. Najpogosteje se postopek prične s pregledovanjem prispelih prijav oz. življenjepisov. 
V tem koraku pri nekaterih podjetjih sodeluje samo kadrovska služba, ki ima že dovolj izkušenj, 
da naredi osnovno selekcijo prispelih prijav. V primerih, ko omenjena kadrovska služba ni 
prepričana, večinoma življenjepise, glede katerih so v dilemi, posreduje vodji oddelka oz. t. i. 
Hiring Managerju, ki odloča o ustreznosti kandidatov. To so vedno IT-strokovnjaki, ki znajo 
hitro oceniti ustreznost prijav glede na navedena znanja in tehnologije. V podjetjih, kjer še 
nimajo tako razdelane oz. specializirane kadrovske službe, prijave pregledujejo kar vodje 
oddelkov, nekatera podjetja pa oblikujejo neuradne komisije treh zaposlenih, ki odločajo o 
ustreznosti prispelih prijav. 
II. Prvi krog razgovora 
V naslednji fazi z ožjim naborom kandidatov, ki so bili na podlagi prejetega življenjepisa 
ocenjeni kot ustrezni – če je to več kot en kandidat – organizirajo spoznavne razgovore. Vsa 
podjetja, ki so vključena v raziskavo, izpostavijo, da imajo vzpostavljenih več krogov 
razgovorov. Večinoma imajo podjetja vsaj dva, ponekod celo tri kroge razgovorov za IT-
strokovnjake. Za tak postopek se odločajo zaradi kompleksnosti delovnih mest. Na vsakem 
krogu razgovorov se preverja različne kompetence, znanja in spretnosti, kar podrobneje 
predstavimo v nadaljevanju. 
71 
 
Predstavniki podjetij povedo, da je namen prvega kroga razgovorov predvsem spoznavne 
narave. V tem krogu je praviloma prisoten tehnični vodja oddelka, kjer je zaposlitev odprta, in 
še predstavnik kadrovske službe. Kjer gre za manjša podjetja, je prisoten zgolj direktor podjetja. 
Pri kandidatih preverijo njihovo osebnostno kompatibilnost z vrednotami podjetja in obstoječe 
ekipe, kandidatovo mišljenje, način dela ter soočanja z izzivi in mehke veščine. Podjetja 
zanimajo tudi plačna pričakovanja, ki jih imajo kandidati. Pogovor je osredotočen na 
kandidatove predhodne delovne izkušnje, delodajalce, da dobijo jasno sliko o njegovi karieri in 
preverijo, če držijo podatki, zapisani v življenjepisu. Tehnični vodja oddelka skozi osnovna 
tehnična vprašanja preverja kandidatovo okvirno strokovno znanje na tehnološkem področju, 
ki je za podjetja zanimivo. Na podlagi spoznavnega razgovora se sodelujoči nato odločijo, če 
jim je kandidat zanimiv za nadaljevanje selekcijskega postopka. 
III. Tehnična naloga in drugi krog razgovora 
Če je kandidat ocenjen kot potencialno ustrezen, ga povabijo v drugi krog razgovora, pri čemer 
se naslednji koraki med podjetji nekoliko razlikujejo. Nekatera podjetja imajo namreč po prvem 
krogu, torej med prvim in drugim krogom razgovora, prakso, da kandidatom za reševanje doma 
pošljejo še tehnično nalogo. To je še posebej pogosta tehnika pri pridobivanju razvijalcev 
programske opreme. Namen naloge je, da kandidati dobijo t. i. coding challange, s pomočjo 
katerega lahko pokažejo nivo svojega tehničnega oz. strokovnega znanja na področju, za 
katerega kandidirajo. Praviloma imajo za reševanje naloge na voljo več dni. Ko nalogo oddajo, 
jo IT-strokovnjaki v podjetju pregledajo, večinoma je to vodja oddelka, ki se na podlagi podanih 
tehničnih rešitev oz. napisane kode odloči, ali je kandidat primeren, glede na prikazan nivo 
znanja. Če naloga ni rešena dovolj kvalitetno, se kandidatom zahvalijo za sodelovanje in 
končajo selekcijski postopek. V nasprotnem primeru pa jih povabijo v drugi krog razgovora. 
Drugi krog je namenjen zagovoru tehnične naloge oz. tehničnemu razgovoru pri podjetjih, ki 
nimajo navade pripravljati nalog za kandidate. Na njem so po navadi poleg vodje razvoja oz. 
tehnične vodje oddelka prisotni še dodatni inženirji iz oddelka, kjer je delovno mesto odprto. 
Pri zagovoru naloge se preverja predvsem, če je kandidat samostojno rešil nalogo in kako dobro 
razume podane rešitve. Podjetja, ki ne prakticirajo tehnične naloge, v tem krogu preverjajo 
kandidatovo strokovno znanje kar na podlagi kompleksnih tehničnih vprašanj v zvezi s 
tehnologijami, ki se uporabljajo na odprtem delovnem mestu. S pomočjo tega prav tako ocenijo 
nivo tehnološkega znanja pri kandidatih. Drugi del omenjenega drugega kroga razgovora je 
praviloma namenjen še kakšnim dodatnim vprašanjem in predvsem spoznavanju s širšo 
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razvojno ekipo v oddelku. Pogosto je v drugem krogu prisoten še kdo iz ožjega vodstva 
podjetja. Poleg strokovnega znanja se torej v tem krogu dodatno preverja osebnostna 
kompatibilnost kandidata z obstoječo razvojno ekipo.  
IV. Priprava ponudbe za zaposlitev oz. organizacija tretjega kroga razgovora 
V večini podanih odgovorov se nato sodelujoči v podjetju medsebojno posvetujejo in ponovno 
ocenijo kandidata. Če je ocenjen pozitivno, v naslednjem koraku pripravijo ponudbo za 
zaposlitev. Gre za pisno namero o zaposlitvi ali pa podjetja pripravijo osnutek pogodbe o 
zaposlitvi, kjer so definirane vse podrobnosti – od višine plače, dolžine dopusta, delovnega 
časa, dodatkov ipd. Ponudbo podjetja komunicirajo večinoma pisno, prek maila, ali ustno prek 
telefona, nekatera pa so bolj naklonjena osebnemu sestanku s kandidati, kjer podrobneje 
predstavijo pogoje zaposlitve. Sledijo pogajanja med kandidatom in podjetjem ter podpis 
pogodbe o zaposlitvi oz. zavrnitev ponudbe s strani kandidata. 
Kot omenjeno, imajo nekatera podjetja vzpostavljen še tretji krog razgovora, ki ga morajo 
kandidati opraviti, preden dobijo ponudbo o zaposlitvi. Ta krog je namenjen spoznavanju 
kandidata z direktorjem oz. ožjim vodstvom podjetja, ki na koncu podajo odobritev oz. soglasje 
o zaposlitvi. V tem krogu lahko kandidati postavijo vprašanja, ki so bolj poslovne narave, npr. 
v zvezi s prihodnostjo podjetja. Če se direktorji strinjajo, gre kandidat v zadnji korak, opisan v 
prejšnjem odstavku. 
Pri nekaterih podjetjih se omenjen postopek razlikuje. Nekatera na primer združijo prvi in drugi 
krog v en osebni razgovor, pri čemer zasledujejo skrajšanje oz. optimiziranje selekcijskega 
postopka. Spet drugi organizirajo po prvem krogu še psihološka testiranja. Potek se sproti 
spreminja, glede na izkušenost kandidatov, ki so v postopku. Nekatera podjetja pri najbolj 
izkušenih, tj. senior kandidatih, izpustijo korak s tehnično nalogo, saj je njihovo strokovno 
znanje razvidno že med prvim razgovorom. 
V. Trajanje postopka pridobivanja in selekcije kandidatov 
Glede selekcijskega postopka podjetja večinoma izpostavijo, da v povprečju zaradi organizacije 
več krogov razgovorov traja en mesec. V določenih primerih so stvari izpeljali tudi v enem 
tednu, v drugih primerih, ko se ne mudi z zaposlitvijo, pa lahko postopek traja tudi dva meseca. 
Veliko je odvisno od razpoložljivosti in interesa kandidatov. Po drugi strani lahko celoten 
postopek pridobivanja IT-strokovnjakov, torej od odprtja novega oz. izpraznjenega delovnega 
mesta do nastopa kandidata na delovno mesto, traja v povprečju vsaj od tri do šest mesecev, 
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včasih celo dlje. Postopek je precej dolgotrajen, saj imajo večinoma vsi kandidati že obstoječo 
zaposlitev in s tem odpovedni rok, ki traja od enega do dveh mesecev. Podani odgovori 
nakazujejo, da je postopek pridobivanja in selekcije IT-strokovnjakov lahko precej dolgotrajen, 
pri čemer podjetja ocenjujejo, da je zaradi kompleksnosti delovnih mest do določene mere 
vseeno nujno potreben za kvalitetno selekcijo kandidatov.  
Potencialnih negativnih učinkov dolgotrajnosti selekcijskega postopka se zavedajo tudi 
podjetja, kar nakazuje naslednji odgovor: “Glede na to, da je lahko postopek precej dolgotrajen 
in posledično lahko izgubimo zanimanje pri zanimivih kandidatih, smo v zadnjem času začeli 
izpuščati drugi korak – se pravi tehnično nalogo in zagovor. Zgodilo se nam je že namreč, da 
so super kandidati sprejeli konkurenčne ponudbe, saj so nas druga podjetja prehitela.” (Intervju 
2, osebni intervju, junij 2020). 
6.3.4 KRITERIJI PRI OCENJEVANJU USTREZNOSTI KANDIDATOV 
V naslednjem sklopu raziskujemo, katere kriterije podjetja upoštevajo med selekcijskim 
postopkom, torej na podlagi česa ocenijo kandidate kot primerne oz. neprimerne. 
Pri vseh podjetjih pridemo do približno podobnih ugotovitev. Pri ocenjevanju namreč 
upoštevajo po eni strani kombinacijo tehničnih znanj, ki jih kandidati posedujejo, in njihovo 
osebnostno kompatibilnost ter mehke veščine po drugi strani. Predstavniki podjetij izpostavijo, 
da so tehnična znanja najpogosteje predpogoj, na podlagi česar se odločijo za nadaljevanje 
postopka, medtem ko jim morajo kandidati v nadaljnjih korakih ustrezati tudi osebnostno in na 
področju mehkih znanj.  
Kot povzame predstavnica enega izmed podjetij (Intervju 2, osebni intervju, junij 2020):  
Najpomembnejša osnova za začetek pogovorov o zaposlitvi so ustrezna tehnična znanja in 
relevantne izkušnje. To je en del, h kateremu pa dodajamo tudi osebnostni del. Pri tem so zelo 
pomembne strast, motivacija in interes kandidata za samo domeno, v kateri mi delujemo. /.../ 
Pri osebnostnem delu dajemo velik poudarek karakterju kandidata, da se sklada z našimi 
obstoječimi vrednotami, ki jih zasledujemo. Želimo videti pozitiven odnos do dela in 
sodelavcev, usmerjenost v dobro uporabniško izkušnjo, pripravljenost na ekipno delo in 
sodelovanje. 
Večina intervjuvancev ima pogosto občutek, da prevelik poudarek dajejo tehničnemu delu in 
strokovnosti kandidatov, medtem ko se včasih nekoliko zanemari osebnostni del in mehke 
kompetence. Tehnično ustreznih kandidatov namreč na trgu zelo primanjkuje, kar pomeni, ko 
podjetja v postopek pridobijo tehnično zanimivega kandidata, pogosto nekoliko zanemarijo 
ostale kompetence in osebnostne značilnosti. Priznavajo, da takšen pristop ni najbolj primeren, 
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saj se dolgoročno pogosto izkaže, da se lahko kandidati tehničnih znanj priučijo, medtem ko 
svojih osebnostnih lastnosti ne morejo spremeniti. Če kandidat osebnostno in kulturno ne 
ustreza podjetju in širši ekipi, se to pri opravljanju dela slej kot prej pokaže, pri čemer se 
povzroča dolgoročna škoda podjetju, zaradi številnih težav, ki iz tega izhajajo.  
Kot izpostavi eden izmed udeležencev “Zame osebno je veliko bolj kot tehnični pomemben 
osebnostni del /.../ Pomen tega dela še posebej opažam pri naših obstoječih zaposlenih, saj se 
nekateri zaposleni, kljub intenzivnim vlaganjem v programe dousposabljanja, niso pripravljeni 
spremeniti, še posebej je opazen primanjkljaj vodstvenih kompetenc določenih inženirjev. 
Ljudje so namreč takšni, kot so, in jih je težko naknadno spreminjati.” (Intervju 10, osebni 
intervju, junij 2020).5 
Kar se tiče dodatnih kriterijev udeleženci izpostavljajo, da pogosto zelo veliko pomenijo tudi 
kandidatove neformalne izkušnje, študentska dela, zasebni projekti ipd. Skratka vse dejavnosti, 
s pomočjo katerih so se lahko priučili določenih znanj in spretnosti. Vse takšne izkušnje namreč 
predstavljajo prednost, še posebej pri manj izkušenih kandidatih. Številnim podjetjem je še 
vedno pomembna tudi formalna izobrazba – te sicer ne upoštevajo nujno zaradi znanja, ki bi ga 
diplomanti posedovali, temveč je za njih pokazatelj, da kandidati stvari uspešno zaključijo oz. 
so sposobni pokazati nek nivo organiziranosti in resnosti. 
Glede kriterijev pri ocenjevanju ustreznosti nekateri izpostavijo, da obstajajo pri osebnostnem 
delu določena tveganja za subjektivnost, čemur se poskušajo izogniti: “Omenjeno subjektivnost 
in s tem povečano tveganje za napačno odločitev skušamo reševati z večanjem števila 
udeleženih sodelavcev v zaposlitvenem postopku – torej, da ne zaposlimo nekoga, ki je všeč 
zgolj eni osebi, temveč mora odgovarjati širši ekipi, npr. vsaj 5 osebam v podjetju.” (Intervju 
10, osebni intervju, junij 2020). V selekcijski postopek torej v različnih krogih razgovora 
vključijo več IT-strokovnjakov iz obstoječe ekipe. 
Pri ocenjevanju razlik med izbranimi in zavrnjenim kandidati udeleženci izpostavijo, da izbrani 
kandidati praviloma ustrezajo večini njihovih zgoraj omenjenih kriterijev, medtem ko zavrnjeni 
kandidati zaradi določenih odstopanj ne ustrezajo podjetju.  
 
                                                 
5 Transkript intervjuja je v prilogi I. 
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Pri tem predstavnik enega izmed podjetij omeni, da lahko pride tudi do določenih tveganj pri 
izboru kandidatov (prav tam):  
Pogosto se zgodi, da vodja oddelka skuša zaposlovati ljudi, ki so blizu njegovim prepričanjem. 
Izbrani kandidati tako pogosto posedujejo iste osebnostne lastnosti in pogled na svet, kot jih 
ima vodja oddelka, medtem ko zavrnjeni kandidati ne delijo enakih prepričanj. Izbrani 
kandidati so torej pogosto veliko bolj podobni obstoječim sodelavcem, zavrnjeni pa ravno 
nasprotno. Včasih to privede do preveč enoznačnih ekip, kar ni dobro za dinamiko in 
učinkovitost dela. 
Nekateri izpostavijo še: “Izbrani kandidati imajo pogosto tudi podobno predhodno karierno pot 
– torej neke konkretne izkušnje pri priznanih in uspešnih podjetjih, medtem ko imajo zavrnjeni 
kandidati pogosto bolj nenavadno karierno pot. Zmoti nas, če so kandidati prepogosto menjavali 
zaposlitve, kar je takoj razvidno iz življenjepisa, vendar je ta kriterij včasih tudi varljiv, 
neustrezen.“ (Intervju 7, osebni intervju, junij 2020).6 
K temu druga udeleženka dodaja, da prav tako radi izberejo kandidate s predhodnimi 
izkušnjami pri priznanih podjetjih, saj “/.../ posedujejo dobro delovno etiko, so navajeni delati 
po nekih procedurah in prevzemati odgovornost, navajeni so na urejeno poslovno okolje. 
Skratka, so do velike mere že izdelani strokovnjaki, ki dobro opravljajo svoje delovne 
zadolžitve /…/” (Intervju 1, osebni intervju, junij 2020). 
Potrebno je dodati, da so tovrstni kriteriji morda bolj relevantni pri nekoliko bolj zrelih podjetjih 
z vzpostavljenimi procedurami in jasno strukturo dela, medtem ko pri mlajših in manjših 
podjetjih, npr. zagonskih podjetjih, to ni toliko pomembno, saj se pri veliko stvareh sproti 
improvizira. 
6.3.5 METODE PRIDOBIVANJA 
V naslednjem sklopu se osredotočimo na metode, ki jih podjetja v raziskavi najpogosteje 
uporabljajo pri pridobivanju IT-strokovnjakov za odprta delovna mesta. Poleg tega nas zanima, 
katero metodo podjetja ocenjujejo kot najučinkovitejšo in ne nujno najpogosteje uporabljeno.  
NAJPOGOSTEJŠE METODE 
Glede na prejete odgovore lahko sklepamo, da se pri pridobivanju IT-strokovnjakov podjetja 
še vedno najbolj zanašajo na zaposlitvene oglase. Največji delež predstavnikov podjetij namreč 
pove, da so oglasi še vedno metoda, prek katere najpogosteje poskušajo pridobiti nove IT-
strokovnjake. K temu lahko glede na odgovore dodamo še, da se zelo zanašajo tudi na 
                                                 
6 Transkript intervjuja je v prilogi F. 
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priporočila zaposlenih v podjetju. Pri mnogo podjetjih poskusijo naprej prek poznanstev svojih 
zaposlenih pridobiti ustrezen kader in se šele nato odločijo za naslednje korake, na primer za 
objavo oglasa. Pri najpogostejših metodah se pojavlja še e-pridobivanje. Udeleženci so 
izpostavili, da ta metoda pridobiva vedno večji pomen, saj jo tudi sami vse pogosteje 
uporabljajo. V okviru e-pridobivanja najpogosteje uporabljajo družbeno omrežje LinkedIn. 
Večina intervjuvanih predstavnikov kot pogosto metodo izpostavi tudi iskanje prek 
headhunting agencij, torej ciljnega iskanja potencialno zanimivih IT-kandidatov. 
Glede na odgovore lahko sklepamo, da so najmanj pogosto uporabljene metode za pridobivanje 
IT-strokovnjakov: karierni sejmi, strokovni dogodki, štipendiranje in sodelovanje s fakultetami. 
Večina udeležencev je v preteklosti sicer že poskusila s katero izmed omenjenih metod, vendar 
prek tega kanala niso pridobili veliko ustreznih kandidatov, zato se jih ne poslužujejo pogosto. 
Več udeležencev izpostavi, da karierni sejmi niso najprimernejši za iskanje IT-strokovnjakov, 
saj imajo ti praviloma že zaposlitev in niso tako aktivni iskalci novih priložnosti, da bi se 
množično udeleževali takšnih dogodkov. Glede ostalih treh redkeje uporabljenih metod lahko 
sklepamo, da se jih podjetja ne poslužujejo pogosto, saj praviloma iščejo zelo izkušene senior 
IT-kandidate, kot omenjeno v prejšnjih odstavkih. Vse tri metode so namreč nekoliko 
primernejše za pridobivanje mladih in manj izkušenih junior kadrov. 
NAJBOLJ UČINKOVITE METODE 
Pri oceni glede najbolj učinkovite metode, ki jim zagotavlja največ kvalitetnih kandidatov, kar 
nekaj predstavnikov podjetij odgovori, da je izbira metode odvisna od delovnega mesta, ki je 
odprto. Kar nekaj jih omeni, da je po njihovem mnenju najbolj uspešna metoda sočasna uporaba 
kombinacije različnih metod pridobivanja. Kot pojasni eden izmed udeležencev: “Sicer se 
vedno poslužujemo nekakšne kombinacije različnih metod pridobivanja, s čimer povečamo 
uspešnost iskanja. Najraje kombiniramo iskanje prek objave oglasov, priporočil zaposlenih ter 
po možnosti še preko headhunting agencije.” (Intervju 9, osebni intervju, junij 2020).7 K temu 
lahko dodamo še naslednje mnenje: “Ugotovili smo, da je najučinkovitejše, če sočasno 
uporabljamo več različnih kanalov, še posebej učinkoviti so prvi štiri navedeni (op. avt. 
zaposlitveni oglasi, priporočila, e-pridobivanje, headhunting s pomočjo agencij) v prejšnjem 
vprašanju. Kombinacija metod se namreč izkazuje za učinkovito in dokaj zanesljivo.” (Intervju 
10, osebni intervju, junij 2020). 
                                                 
7 Transkript intervjuja je v prilogi H. 
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Nekateri udeleženci izrazito izpostavijo prednosti pridobivanja IT-strokovnjakov prek 
priporočil, nekateri pa kot pozitivno izkušnjo navedejo tudi sodelovanje s headhunting 
agencijami. Priporočila na primer ocenjujejo kot zelo učinkovita: “Ugotavljamo namreč, da 
zaposleni ne priporočajo nekoga, če niso res prepričani v njegova znanja in kompetence. Po 
navadi predlagajo res dobre kandidate, za katere so pripravljeni jamčiti. Do sedaj se je ta metoda 
izkazala kot zelo pozitivna, saj smo zelo zadovoljni s kandidati, ki so prišli prek tega kanala. 
Vendar pa teh poznanstev slej kot prej zmanjka /.../” (Intervju 2, osebni intervju, junij 2020). 
Kot prednost sodelovanja z headhunting agencijami prek metode ciljnega iskanja eden izmed 
udeležencev povzame (Intervju 3, osebni intervju, junij 2020):  
Ključna prednost, poleg kvalitetnega nabora kandidatov, je v občutnem skrajšanju postopkov 
– prek agencije se namreč zadeve veliko hitreje odvijejo, hitrejši je odziv kandidatov, poleg 
tega ni potrebno toliko angažmaja z naše strani, npr. za pripravo oglasov, spremljanje prijav 
ipd. Naša narava dela je namreč takšna, ko dobimo določen tehnični projekt, po navadi zelo 
hitro potrebujemo dodatne specializirane kadre, ki pa jih je težko dobiti. Hitrost je v povezavi 
s tem ključnega pomena.  
Pri tem udeleženci izpostavljajo, da je sodelovanje z agencijami hkrati tudi najdražja metoda 
od omenjenih, zato se je večinoma ne morejo prioritetno posluževati, saj pazijo na stroške 
povezane s pridobivanjem IT-strokovnjakov. Problem rešujejo tako, da to metodo sočasno 
kombinirajo tudi z drugimi, kot omenimo v prejšnjem odstavku. 
Dva intervjuvanca izpostavita, da je na dolgoročno izjemno učinkovita metoda sodelovanje s 
fakultetami, prek katerih se na različne načine črpa talentirane kadre. Nekateri se tega 
poslužujejo prek študentskega dela, spet drugi pa nudijo kombinacijo študentskega dela in 
štipendiranja, nudenja praks ipd. Kot pojasni udeleženec: “Že v srednjih šolah naredimo nabor 
najboljših učencev, tako, da jih povabimo na testiranje in potem najboljšim ponudimo 
štipendije. Takšnim kadrom med njihovim študijem kasneje po potrebi nudimo študentsko delo, 
možnost pisanja diplomske in magistrske naloge v okviru našega podjetja. Tako jih ves čas 
vključujemo v naše postopke, da lahko rastejo s podjetjem. Takšen pristop je dolgoročno zelo 
učinkovit in nam zagotavlja kvalitetne kadre.” (Intervju 6, osebni intervju, junij 2020). K temu 
lahko dodamo še mnenje drugega udeleženca: “Pri tej metodi študente najprej povabimo na 
študijsko prakso, nato delajo preko študentske napotnice, kasneje pa jih redno zaposlimo. 
Ključna prednost pri tem je, da jih skozi več let trajajoč postopek postopoma strokovno 
razvijamo s pomočjo mentorskega procesa, specifičnega glede na naše potrebe, da jih lahko 
tako kar najbolje uporabimo.” (Intervju 7, osebni intervju, junij 2020). 
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6.3.6 PRILOŽNOSTI ZA IZBOLJŠAVO PROCESOV PRIDOBIVANJA 
V sledečem sklopu se s predstavniki podjetij pogovarjamo predvsem o priložnostih za večjo 
uspešnost pridobivanja IT-strokovnjakov, ki so jih glede na predhodne izkušnje identificirali. 
Pri tem nam predstavniki podjetij podajo zelo podobne odgovore.  
Velika večina kot največjo priložnost izpostavi predvsem povečevanje prepoznavnosti podjetja, 
t. i. (employer) branding. Podjetja namreč ugotavljajo, da so njihovi produkti ali storitve zelo 
slabo prepoznani med slovenskimi IT-strokovnjaki in tudi širšo javnostjo. Nepoznavanje 
podjetja je pomemben razlog, zakaj dobijo na nek oglas malo prijav ali pa se kandidati ne 
odločijo za sodelovanje z njimi. Veliko podjetij danes že intenzivno dela na tem področju. Kot 
primer lahko navedemo naslednji odgovor (Intervju 3, osebni intervju, junij 2020):  
/.../ [V]lagamo tudi v večjo prepoznavnost našega podjetja, saj smo v preteklosti ugotovili /…/ 
da smo zelo slabo prepoznani v strokovni IT-javnosti, vsaj kar se tiče lokalnega okolja, torej 
v Sloveniji. Težava pri tem je, da je to vsekakor dolgoročen proces, kar pomeni, da kratkoročno 
ni nekih večjih rezultatov. V povezavi s tem se redno pojavljamo v določenih strokovnih 
medijih, objavljamo zadeve na profesionalnih družbenih omrežjih – LinkedIn. Skratka, 
povečujemo število interakcij z zainteresirano strokovno javnostjo, torej ubiramo vedno bolj 
marketinški pristop. Promoviramo se sicer skozi rešitve, ki jih ponujamo in obenem 
povečujemo prepoznavnost našega podjetja. Tu je vsekakor še prostor za izboljšave in 
nadaljnje delo. 
Po drugi strani veliko predstavnikov podjetij še pojasni, da bi si želeli trajanje celotnega 
postopka pridobivanja IT-strokovnjakov, še posebej selekcijskega postopka, konkretno 
skrajšati. Večinoma namreč ugotavljajo, da lahko dolgotrajni postopki vplivajo na neuspešno 
pridobivanje IT-strokovnjakov. Zavedajo se, da na trgu tekmujejo za isti bazen kandidatov, pri 
čemer pogosto zmaga tisto podjetje, ki je pri postopku pridobivanja najhitrejše. Pri tem naletijo 
na dilemo, kako skrajšati postopek, ne da bi pri tem upadla kvaliteta izbranih kandidatov. 
Nekateri predstavniki podjetij še izpostavijo, da bi si želeli pravočasnejšega načrtovanja 
kadrovske politike, torej načrta zaposlovanja IT-strokovnjakov. Ugotavljajo namreč, da 
vodstvo podjetja pogosto prepozno identificira potrebo po novem sodelavcu. V določenem 
primeru je pričetek iskanja novih IT-strokovnjakov v zadnjem trenutku celo načrtno izveden, 
saj je delo projektno naravnano, njegov obseg pa zelo nestanoviten. V povezavi s tem raje nekaj 
mesecev nimajo dovolj IT-strokovnjakov in izpustijo kakšen razvojni projekt, kot da bi 
prekmalu zaposlili nove sodelavce, ki so velik strošek, za njih pa ne bi imeli dovolj dela, da bi 
se povrnila investicija.  
79 
 
K temu dodamo še mnenje ene izmed predstavnic podjetja, ki je nekoliko bolj produktno in 
dolgoročno naravnano (Intervju 2, osebni intervju, junij 2020). Predstavi, da je zelo pomembno:  
/.../ da vnaprej predvidevamo potrebe po zaposlovanju določenih specifičnih pozicij, torej da 
to področje dolgoročno planiramo in smo pri tem še do določene mere vizionarski. Slediti je 
treba razvoju tehnologij in predvideti njihovo popularizacijo ter v skladu s tem pravočasno 
pridobivati ključne kadre, ki sabo prinesejo ta znanja. Cilj je, da tako ostanemo korak pred 
konkurenco in v podjetje pridobimo najboljše kadre, še preden se pojavi množično 
povpraševanje po njih na trgu delovne sile. Tako lahko zagotovimo najboljše strokovnjake na 
trgu in se v kasnejših fazah ni potrebno toliko boriti za njihovo pridobivanje. 
Pri tem izpostavi še, da je področje tesno povezano tudi z gradnjo bazena talentov, da podjetje 
dovolj energije vlaga tudi v mlade talente, ki bodo čez nekaj let zelo iskani in zaželeni 
strokovnjaki na IT-trgu. Ustvarjanje dobre prepoznavnosti podjetja pri kandidatih in 
sodelovanje z mladimi se lahko na dolgoročno izkaže kot velika prednost. 
Pomembno vlogo bo odigralo tudi povečevanje strateške vloge in vpetosti kadrovske službe v 
različne poslovne procese, kot izpostavi predstavnica podjetja (Intervju 1, osebni intervju, junij 
2020):  
Menim, da se bo morala HR-služba v IT-podjetjih še bolj specializirati in prevzeti bolj 
strateško funkcijo. Pomembno bo pravočasno načrtovanje potreb po kadrih za prihodnost, več 
bo moralo biti poudarka na razvoju kadrov, načrtovanju karierne poti, ne zgolj pridobivanju 
in zaposlovanju novih kadrov. HR-služba bo morala postati tista, ki bo skrbela, da se bodo IT-
strokovnjaki uspešno strokovno razvijali, da bodo zadovoljni v okviru obstoječega podjetja, 
torej da bodo lahko svoje karierne potrebe dosegali v okviru enega podjetja. Tudi sami 
rekruterji bodo morali postati veliko bolj specializirani, če bodo hoteli uspešno pridobivati IT-
strokovnjake, saj so pozicije kompleksnejše. Menim, da bi se z bolj strateškim pristopom na 





Skozi različna poglavja magistrskega dela podrobneje preučimo specifike na področju 
pridobivanja strokovnih kadrov, konkretneje IT-strokovnjakov. Pri tem se želimo osredotočiti 
na segment visokotehnoloških podjetij, ki se ukvarjajo z informacijsko-tehnologijo. Na kratko 
jih poimenujemo IT-podjetja. Cilj magistrskega dela je skozi sekundarno analizo znanstvenih 
del čim bolj celovito preučiti področje omenjene problematike, ugotovitve pa nato v drugem 
delu naloge nadgraditi še s praktično raziskavo. To omejimo na gospodarsko najaktivnejšo 
regijo v Sloveniji – osrednjeslovensko statistično regijo – saj je tam tudi največja koncentracija 
IT-podjetij, ki iščejo IT-strokovnjake. V sklopu raziskave preučimo odgovore, ki jih podajo 
predstavniki 11 visokotehnoloških IT-podjetij. Pridobimo rezultate, ki v določeni meri potrdijo 
ugotovitve iz znanstvenih člankov, deloma pa jih nadgradijo.  
V magistrskem delu se osredotočimo na tri ključna raziskovalna vprašanja, pri čemer v 
naslednjih odstavkih povzamemo in primerjamo ugotovitve skozi različne sklope naloge. 
Omenjena raziskovalna vprašanja so:  
 Kako podjetja pridobivajo IT-strokovnjake in s kakšnimi težavami se pri tem soočajo? 
 Kakšen je selekcijski postopek pri pridobivanju IT-strokovnjakov v podjetjih? 
 Kako lahko podjetja izboljšajo postopek pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Velik poudarek namenimo preučevanju znanstvenih del na širšem teoretskem področju 
pridobivanja kadrov. Ugotovimo, da podjetja oz. organizacije v grobi razdelitvi uporabljajo 
zunanje in notranje vire pridobivanja kadrov. Zunanji viri so tisti, s pomočjo katerih 
organizacije črpajo kadre s trga delovne sile. Notranji viri pa ugotovimo, da so tisti, od koder 
za določena nova delovna mesta podjetja uporabijo kar obstoječe kadre v podjetju. Pri zunanjih 
virih ugotavljamo, da podjetja najpogosteje uporabljajo oglaševanje na portalih za zaposlitev, 
sodelujejo z izobraževalnimi ustanovami, javnimi zavodi za zaposlovanje, headhunting 
agencijami in uporabljajo priporočila zaposlenih. (Pervanje in Kragelj, 2009). 
V sklopu izvedene raziskave te ugotovitve deloma potrdimo pri značilnostih preučevanih IT-
podjetij v osrednjeslovenski regiji, konkretno pri iskanju IT-strokovnjakov. Ugotovimo, da 
podjetja tudi v praksi pogosto uporabljajo iskanje prek objave oglasov, vendar pri tej metodi že 
izpostavljajo nekatere omejitve. Predstavniki podjetij omenijo, da imajo pogosto zelo malo 
primernih prijav. Kot drugo zelo pogosto metodo predstavijo iskanje prek priporočil zaposlenih. 
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Ugotovitve iz znanstvenih člankov in izvedene raziskave se v večji meri ujemajo, saj 
predstavniki podjetij v raziskavi omenijo, da metoda pridobivanja kadrov prek priporočil 
zaposlenih zagotavlja zelo kvalitetne kandidate, ki po navadi v podjetju ostanejo dlje časa. 
Nekatera podjetja potrdijo tudi obstoj finančnih nagrad za tiste zaposlene, ki pripeljejo nove 
sodelavce. Tudi v tem primeru se ugotovitve ujemajo iz teorije in prakse (Gomez-Mejia, Balkin 
in Cardy, 2004). 
Tretja pogosto omenjena metoda v teoriji – sodelovanje s headhunting agencijami – se v praksi 
izkaže kot zelo pogosto uporabljena za iskanje IT-strokovnjakov. Tako kot ugotovimo v 
teoretičnem delu, tudi raziskava pokaže, da je sodelovanje s headhunting agencijami primerno 
predvsem za zahtevnejše oz. strokovne pozicije, kamor uvrščamo IT-strokovnjake (Pervanje in 
Kragelj, 2009). Predstavniki vseh podjetij namreč omenijo, da se poslužujejo tovrstnega 
sodelovanja na področju pridobivanja IT-kandidatov. Izpostavijo, da je metoda primerna 
predvsem za zahtevnejše pozicije, tj. nišne in vodstvene IT-pozicije. Dodajo, da je ta storitev 
obenem od vseh metod najbolj draga, zato se jo skušajo posluževati zgolj občasno. Deloma to 
ugotavljamo že v prvem delu naloge, kjer preučujemo visoke honorarje, ki jih računajo agencije 
ob uspešno izvedeni storitvi. V znanstvenih člankih avtorji ugotavljajo, da imajo specializirani 
rekruterji v okviru IT-panoge vedno večjo veljavo (Kumudha in Priyadarshini, 2016). To 
dodatno potrdimo v raziskavi, saj predstavniki podjetij omenijo, da so za headhunting                
IT-strokovnjakov nujno potrebni specializirani rekruterji, kar povečuje uspešnost storitve. 
Pri pogosto uporabljenih metodah je potrebno omeniti še e-pridobivanje, ki je bilo 
izpostavljeno, kot vedno bolj pogosto uporabljena metoda že v teoriji. Kot je Melanthiou s 
sodelavci (2015) ugotovila v predhodni raziskavi, je vedno bolj uveljavljeno pridobivanje 
kadrov prek specializiranih družbenih omrežij. Avtorica je omenjala, da je v tem segmentu 
najbolj priznano omrežje LinkedIn, pogosto pa se uporablja tudi Facebook. To se je potrdilo v 
naši raziskavi. Predstavniki so namreč omenili, da ima e-pridobivanje vedno večjo veljavo, saj 
pogosto uporabljajo družbena omrežja, specifično LinkedIn, za nagovarjanje zanimivih IT-
strokovnjakov. 
Glede ostalih metod pridobivanja, ki jih raziščemo v prvem delu, v raziskavi ugotovimo, da se 
večine sicer podjetja poslužujejo, vendar bolj redko (Lockwood in Ansari, 1999). Te metode 
namreč dojemajo zgolj kot delno primerne. K temu verjetno pripomore dejstvo, da je naša 
raziskava izvedena na precej specifičnem področju. Predstavniki podjetij omenijo, da se sicer 
poslužujejo sodelovanja s fakultetami, vendar pa gre pri tej metodi bolj za iskanje mladih 
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kadrov, ki jih bodo lahko skozi leta še strokovno razvili, kot pa za kratkoročno zapolnjevanje 
dejanskih kadrovskih potreb na področju IT-ja. Med intervjuji večkrat izpostavijo, da pri          
IT-strokovnjakih najpogosteje iščejo senior inženirje, torej že izdelane IT-kadre z veliko 
obstoječega znanja, medtem ko omenjeno metodo opredeljujejo kot primerno bolj za junior 
kandidate, torej začetnike.  
V okviru magistrske naloge raziščemo, kakšen je standardni selekcijski postopek pri 
pridobivanju IT-strokovnjakov. V prvem delu naloge s pomočjo znanstvenih člankov 
ugotovimo, da so lahko tovrstni selekcijski postopki zelo dolgotrajni, kar večinoma zmanjšuje 
uspešnost pridobivanja IT-strokovnjakov. Avtorji v člankih namreč omenijo, da podjetja zaradi 
deficitarnosti tovrstnega kadra med seboj tekmujejo za isti bazen strokovnjakov, pri čemer 
zmaga tisto podjetje, ki je najhitrejše in najbolj agilno pri postopku pridobivanja (Lockwood in 
Ansari, 1999).  
V raziskavi ugotovimo, da imajo osrednjeslovenska podjetja še vedno večinoma precej 
dolgotrajne selekcijske postopke. V povprečju zgolj selekcijski postopek IT-kandidatov pri 
podjetjih traja približno 1 mesec. Pri tem skoraj vsi predstavniki podjetij poudarijo, da bi lahko 
selekcijski postopek še časovno in organizacijsko optimizirali, da pa je večstopenjski postopek 
vseeno nujen za izbor kvalitetnih IT-strokovnjakov. Podjetja imajo večinoma vzpostavljene 
vsaj dva do tri kroge razgovorov s kandidati, pri čemer preverjajo kombinacijo tehničnih znanj, 
mehkih znanj in kompetenc ter osebnostno kompatibilnost kandidatov. Za dodatno preverjanje 
tehničnega znanja pri IT-kandidatih podjetja med selekcijskim postopkom pogosto pripravijo 
kompleksne tehnične naloge.  
Veliko predstavnikov podjetij se zaveda, da so selekcijski postopki včasih preveč dolgotrajni, 
saj se v praksi dogaja, da kandidati med postopkom sprejmejo zaposlitev pri konkurenčnem 
podjetju. Zaradi tega nekatera podjetja v raziskavi izpuščajo določene korake, ki niso vedno 
nujni. Kot primer navedejo izpuščanje tehnične naloge pri senior kandidatih, ki uspejo svojo 
strokovnost dokazati že med razgovorom. S tem potrjujejo navedbe iz analize znanstvenih 
člankov, kjer ugotovimo, da je za uspešno pridobivanje IT-strokovnjakov ključen predvsem 
hiter in prilagodljiv selekcijski postopek, saj na trgu za iste kandidate konkurira več podjetij 
hkrati (Kumudha in Priyadarshini, 2016). 
V magistrski nalogi se osredotočimo tudi na priložnosti za povečevanje uspešnosti postopkov 
pridobivanja IT-strokovnjakov. V analizi znanstvenih člankov ugotovimo, da so v 
mednarodnem okolju številna podjetja na tem področju precej prenovila kadrovske strategije in 
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pristope. Tri izmed izpostavljenih rešitev so bile: prvič, uporaba marketinškega pristopa pri 
pridobivanju IT-strokovnjakov; drugič, redna prisotnost podjetja na družbenih omrežjih; in 
tretjič, vzdrževanje aktivnega bazena zanimivih kandidatov, ki so zainteresirani za delo v 
izbranem podjetju (Kumudha in Priyadarshini, 2016).  
Vse tri priložnosti kot relevantne izpostavijo tudi predstavniki podjetij v izvedeni raziskavi. 
Največji poudarek v odgovorih namenijo povečanemu pomenu marketinških aktivnosti. 
Predstavniki podjetij namreč izpostavijo, da so med IT-strokovnjaki v Sloveniji slabo 
prepoznani, kar se po njihovem mnenju odraža v oteženem pridobivanju najboljših kadrov. 
Povečana aktivnost na tem področju je v raziskavi izpostavljena kot glavna prioriteta. Nekatera 
podjetja se s tem že danes intenzivno ukvarjajo, druga pa nameravajo povečati svoje aktivnosti 
v bližnji prihodnosti. Obenem izpostavijo, da gre za zelo dolgotrajen proces, ki ne da večjih 
rezultatov kratkoročno, temveč se dodana vrednost pokaže dolgoročno. 
Prav tako intervjuvanci prepoznajo priložnost pri povečani prisotnosti na družbenih omrežjih, 
kar omenjamo  že v prvem delu magistrske naloge. Družbena omrežja uporabljajo po eni strani 
za povečevanje prepoznavnosti podjetja skozi redne objave o aktualnih projektih, kot tudi za  
e-pridobivanje IT-strokovnjakov. Omenijo še, da se omrežij ne poslužujejo dovolj, kot glavni 
razlog pa navedejo, da jim primanjkuje časa in kadra, ki bi se s tem lahko ukvarjal. Največjo 
prednost v povečani uporabi družbenih omrežij vidijo v možnosti, da lahko z njihovo pomočjo 
lažje odkrijejo in neposredno nagovorijo zanimiv IT-kader, ki se sicer ne bi prijavil na oglas za 
zaposlitev.  
Kot tretjo priložnost, ki jo omenimo že v teoretičnem delu naloge, nekateri sogovorniki 
izpostavijo gradnjo aktivnega bazena kandidatov, kar so kot ustrezen pristop predlagali avtorji 
v znanstvenih člankih. Nekateri sodelujoči v raziskavi imajo v načrtih konkretno vlaganje časa 
in sredstev na to področje. Po mnenju predstavnikov podjetij je namreč grajenje aktivnega 
bazena kandidatov, tudi mladih talentov, lahko dolgoročno zelo uspešen način, kako povečati 
prepoznavnost podjetja pri IT-strokovnjakih, še posebej pri mlajših generacijah, ki prihajajo na 
trg in bodo v prihodnosti vodilni strokovnjaki na področju novih tehnologij. Ugotavljajo, da je 
to pristop, s pomočjo katerega lahko dolgoročno uspešneje pridobivajo specializirane IT-kadre 
z znanjem nišnih tehnologij. Cilj je, da tovrstno znanje v organizacijo podjetje pridobijo pred 
konkurenco, zato je potrebno pravočasno zgraditi aktiven bazen kandidatov in mladih talentov. 
Avtorji znanstvenih člankov omenjajo še novejše pristope, kot so uporaba metapodatkov, 
podatkovne analitike, modernih CRM/ERP sistemov in mobilnih aplikacij pri selekcijskih 
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postopkih (Kumudha in Priyadarshini, 2016). Teh trendov pri podjetjih v naši raziskavi ne 
identificiramo – predstavniki podjetij namreč omenjenih strategij oz. pristopov večinoma še ne 
uporabljajo. Podjetja, ki sodelujejo v raziskavi, so po obsegu večinoma manjša, tudi delovna 
mesta se pojavljajo v manjši pogostosti. Sklepamo, da uporaba tovrstnih tehnologij pri njih še 
ni uveljavljena, saj imajo zaradi manjšega obsega kandidatov večjo možnost osebnega pristopa 
z večino od njih, zaradi česar nimajo potreb po dodanih tehnoloških orodjih. 
Pri priložnostih za povečevanje uspešnosti pridobivanja IT-strokovnjakov v teoriji  ugotovimo, 
da kadrovsko službo in pridobivanje strokovnih kadrov dojemamo kot vedno bolj strateško 
dejavnost podjetij. V dobi visokotehnoloških IT-podjetij so namreč kadri postali ključna 
konkurenčna prednost podjetij, pri čemer večjo veljavo pridobiva tudi kadrovska funkcija, ki 
skrbi za pridobivanje in razvoj obstoječih IT-strokovnjakov (Tyagi, 2012). Ta trend potrdimo 
izvedeni raziskavi. Predstavniki podjetij namreč poudarijo, da bo v prihodnosti vloga kadrovske 
službe morala postati veliko bolj strateška in specializirana kot je danes. Pridobivanje 
strokovnih kadrov bo za podjetja vedno bolj strateškega pomena, po drugi strani pa 
izpostavljajo, da bo večji poudarek pri razvoju obstoječih IT-kadrov. Cilj je, da ne bi tako 
pogosto iskali IT-strokovnjakov na trgu delovne sile, temveč jih bi lahko v večji meri tudi sami 
sistematično razvijali. V tem okviru bo imela kadrovska služba veliko bolj razvojno in strateško 
funkcijo, obenem pa se bo morala še dodatno specializirati, saj so delovna mesta v IT-sektorju 
vedno bolj kompleksna. 
Ob koncu magistrske naloge ugotovimo, da uspešno odgovarjamo na vsa tri raziskovalna 
vprašanja, pri čemer povežemo teorijo in prakso, s pomočjo sinteze pa pridobimo celovite 
ugotovitve. Med izvedbo raziskave odkrijemo določene priložnosti za nadaljnje raziskovanje. 
Zanimivo bi bilo pridobiti še informacije s strani kandidatov – IT-strokovnjakov – ki  so 
sodelovali v postopkih pridobivanja pri podjetjih. V izvedeni raziskavi se namreč osredotočimo 
zgolj na pridobivanje informacij ob pogovoru s predstavniki podjetij, ki imajo na tem področju 
do določene mere omejen vpogled, kar izpostavijo tudi sami. Prepričani smo, da bi prišli do 
zanimivih ugotovitev, če bi v razširitvi raziskave dodali še izkušnje in opažanja kandidatov. Ob 
tem bi raziskavo lahko razširili tudi na preostale slovenske regije, saj so naše ugotovitve 
regijsko zaznamovane. Ugotovitve bi bilo zanimivo primerjati z rezultati iz drugih statističnih 
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PRILOGA A: INTERVJU 1 
 
 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
Najpogosteje smo iskali razvijalce programske opreme specializirane za različne tehnologije. 
Konkretneje, iskali smo senior arhitekte informacijskih sistemov, Frontend, Backend 
razvijalce, QA testerje, vodjo razvoja – vodilnega razvijalca. Tega tehnološkega področja smo 
se lotili pred petimi leti, zato smo morali ekipo zgraditi od začetka. V povezavi s tem smo iskali 
tako senior kandidate, kot junior, torej začetnike. Pri začetnikih pogosto zaposlujemo kar 
razvijalce – študente. Pri iskanju si vedno najprej želimo bolj izkušene kandidate, vendar je v 
tem segmentu zelo opazna deficitarnost, torej primanjkuje takšnih kandidatov. Zaradi tega se 
pogosto zadovoljimo tudi z manj izkušenimi, ki jih nato oblikujemo po svojih kriterijih, 
potrebah. Iščemo tako široko usmerjene programerje, ki poznajo širšo paleto tehnologij, a so 
manj specializirani za posamezne, po drugi strani pa tudi specialiste, ki obvladajo točno 
določene tehnologije, a ne poznajo tako dobro širše slike. Sirše razgledane programerje smo 
namreč potrebovali pri vzpostavitvi programske arhitekture, medtem ko smo v naslednji fazi 
potrebovali zelo ozko specializirane programerje. 
Od vseh omenjenih delovnih mest smo najtežje našli izkušene arhitekte, ki so znali vzpostaviti 
celoten informacijski sistem, ga tehnološko zasnovati. Naši sistemi so namreč zelo kompleksni 
in obsežni, zato je bilo na začetku težko najti arhitekta, ki bo vse to znal dobro zasnovati. 
Arhitekti so bili ključni tudi v naslednjih fazah, saj gredo v IT-ju tehnologije zelo hitro naprej, 
zato smo morali že 2 krat narediti celovit redesign naših informacijskih sistemov, kjer smo 
zopet potrebovali izkušene arhitekte. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Najtežje je bilo pridobiti nek kvaliteten nabor kandidatov, ki bi vsaj deloma ustrezal našim 
tehničnim pričakovanjem, torej ki bi imeli neka kvalitetna predznanja na nam sorodnih 
tehnoloških področjih. V povezavi s tem smo imeli izjemno malo primernih prijav na naše 
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oglase za zaposlitev, kljub temu da smo objavili po vseh večjih portalih, tudi specializiranih 
portalih za IT-stroko. Ko smo enkrat ustreznega kandidata pridobili v postopek, pa smo se 
posledično zelo potrudili, bili smo zelo fleksibilni in smo naredili vse, da bi ga pridobili v naše 
podjetje. Posledično smo bili dokaj uspešni pri naslednjih fazah in končnih dogovorih za 
sodelovanje. Pogosto smo usmerjeni tudi v prihodnost – če dobimo dobro prijavo, vendar za 
tega IT-strokovnjaka trenutno nimamo delovnega mesta, se potrudimo, da odpremo podobno 
delovno mesto, sploh če se zavedamo, da bomo takšne strokovnjake kmalu v prihodnosti 
potrebovali. Včasih torej koga zaposlimo že prej kot je dejanska potreba, saj se zavedamo 
redkosti dobrih kandidatov. 
Dodatno opažamo, da mlajšim kandidatom zelo veliko pomeni svoboda, zato se ne želijo vezati 
k enemu delodajalcu, bolj strmijo k freelancanju. Kadar zaposlujemo začetnike, je z njihove 
strani pogosto izražena želja, da bi delali zgolj prek študenta, kljub temu da bi jih mi želeli 
redno zaposliti. V našem interesu je namreč, da takšne kandidate zaposlimo in jih nekako 
zavežemo in spodbujamo k dolgoročnemu sodelovanju, medtem ko želijo pogosto programerji 
ravno obratno. Izziv je torej, kako mlade kadre zadržati v podjetju na dolgi rok. V povezavi s 
tem smo jih skušali prepričati s številnimi ugodnostmi, kot je fleksibilen delovni čas, delo od 
doma, ugodnosti za zaposlene, skratka vse, da bi se dobro počutili v našem podjetju. V sklopu 
tega opažam, da dobri programerji pogosto zelo radi delajo iz Slovenije za tuja podjetja na 
Zahodnih, razvitih trgih, kot neke vrste freelancerji, torej za več strank naenkrat. To jim namreč 
nudi možnost veliko boljšega zaslužka. Takšna karierna usmerjenost pa še dodatno otežuje 
pridobivanje kvalitetnih IT-strokovnjakov za slovenska podjetja, saj mi zaenkrat še ne moremo 
konkurirati takšnim finančnim paketom, kot jih ponujajo npr. v Nemčiji, Veliki Britaniji, 
Skandinaviji, ZDA ipd. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja postopek v povprečju? 
Najprej skušamo prek različnih kanalov pridobiti vsaj približno ustreznega kandidata. Če pride 
kandidat prek prijave na oglas, najprej naša HR-sodelavka pregleda CV. V kolikor ugotovi, da 
je potencialno zanimiv, s kandidatom samostojno organizira prvi osebni razgovor. V prvem 
krogu je fokus predvsem na osebnostnih lastnostih kandidata, se pravi naša sodelavka ocenjuje, 
če je kandidat s svojimi odgovori, vedenjem nekako primeren za kulturo našega podjetja in bi 
se lahko vključil v obstoječo ekipo. Na tem razgovoru kandidatom tudi podrobneje predstavi 
93 
 
naše podjetje, prednosti dela pri nas in odgovori na morebitna vprašanja. V kolikor je kandidat 
ocenjen kot ustrezen, se ga povabi v drugi krog razgovora, ki se prav tako organizira v živo. Ta 
poteka z našim vodjo oddelka razvoja. Drugi krog je namenjen tehničnemu razgovoru, torej se 
s kandidati pogovarja o njihovih strokovnih znanjih. Po tem krogu se jim vedno pripravi še 
krajša tehnična naloga, ki jo dobijo v reševanje za domov, na voljo pa imajo nekaj dni. Če 
kandidati nalogo uspešno rešijo in njihovo znanje ocenimo kot ustrezno, se z naše strani pripravi 
ponudba za zaposlitev, ki jo ko komuniciramo kandidatom najraje osebno, torej jih povabimo 
na sestanek in predstavimo ponudbo. Če se z njimi uspemo uskladiti glede pogojev zaposlitve, 
se pripravi še pisna pogodba o zaposlitvi in podpišemo medsebojno sodelovanje – vedno 
zaposlujemo za nedoločen čas z nekaj mesečnim poskusnim delom. 
Celoten postopek pridobivanja od začetka iskanja do nastopa na delovno mesto vzame 3 
mesece, ko dobimo nabor kandidatov relativno hitro. Vsi kandidati imajo namreč kar dolg 
odpovedni rok, večinoma 2 meseca. Če tega nabora ni, se lahko postopek zavleče že za nekaj 
mesecev. Od tega sam selekcijski postopek, torej organizacija vseh krogov razgovorov, traja 
približno 1 mesec. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Nam je izjemno pomembno, da se potencialni sodelavci skladajo z našo kulturo podjetja. V 
sklopu tega želimo, da kandidati pašejo v kulturo te razvojne ekipe, v okviru katere bodo 
delovali. Iščemo kandidate, ki izkazujejo visoko stopnjo motivacije, zanimanja za tehnologije, 
volje po učenju novega znanja. Zanimivi so nam kandidati, ki niso konfliktni, želimo ekipno 
usmerjene posameznike, ki so vedoželjni. Pomembno nam je, da znajo poslušati sogovornike, 
torej ostale člane v ekipi. Želimo, da imajo čut za odgovornost, v IT-ju se namreč ob 
približevanju rokov določene stvari mudijo, zato morajo razvijalci odgovornost za doseganje 
le-teh tudi prevzeti in kdaj morda tudi podaljšati svoje delo. To nam je ključnega pomena, tudi 
če dobimo kandidata, ki je na tehnično zelo visokem nivoju, a ga osebnostno ne ocenjujemo 
kot primernega, torej imamo dvome o tem, da bi pasal v našo obstoječo razvojno ekipo, ga ne 
bomo povabili k sodelovanju. Je pa res, da je nek osnoven nivo tehničnega znanja pogosto 
predpogoj, da sploh lahko začnemo selekcijski postopek, saj si ne moremo privoščiti 
zaposlovati kandidatov brez vsaj nekega osnovnega znanja tehnologij, ki jih uporabljamo. 
Kljub temu osebno ves čas poudarjam, da če nekdo nima pravih osebnostnih lastnosti, se tega 
tudi na dolgi rok ne da spremeniti, medtem ko lahko oseba, ki ima visoko stopnjo motivacije in 
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angažmaja, naknadno priuči tehničnega znanja. Pri meni osebno imajo tako osebnostne lastnosti 
veliko večjo težo, kot trenutna tehnična znanja. Pri kriterijih nam je še pomembno, oz. 
predstavlja veliko prednost, če imajo kandidati zaključeno izobrazbo iz programiranja ali pa 
kakšne sorodne smeri, npr. matematika, fizika ipd. V obzir vedno jemljemo tudi morebitne 
neformalne izkušnje, npr. študentsko, projektno delo, skratka vse, kar pokaže, da so bili 
kandidati že tekom študija angažirani še za kakšne dodatne aktivnosti, skozi katere so 
pridobivali praktična znanja. Takšne kandidate naši razvojniki zelo cenijo, saj pogosto pokažejo 
interes za delo in se hitro priučijo zadev. Pri kriterijih tako skušamo ostati čim bolj fleksibilni, 
kar pomeni, da pri kandidatih iščemo znanje, tudi če ne ustrezajo vsem našim pogojev, to še ne 
pomeni, da jih bomo zavrnili. Zelo težko namreč dobiš kandidata, ki bo ustrezal vsem pogojem, 
zato se zadovoljimo tudi s kandidati, ki bi to lahko potencialno postali, če se jim da priložnost. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Zelo pogosto opazimo, da kandidati, ki so svoje predhodne izkušnje nabirali v nekih priznanih 
in dobro urejenih razvojnih podjetjih, posedujejo dobro delovno etiko, so navajeni delati po 
nekih procedurah in prevzemati odgovornost, navajeni so na urejeno poslovno okolje. Skratka 
so do velike mere že izdelani strokovnjaki, ki dobro opravljajo svoje delovne zadolžitve, zato 
jih nekako zelo radi izberemo in zaposlimo. Takšni kandidati so namreč kulturno zelo blizu 
našemu podjetju, zato se lahko hitreje vklopijo v vaš delovni proces. Po drugi strani kandidati, 
ki izhajajo bolj iz 'start-upovskega' okolja, pogosto niso navajeni takšnih poslovnih procesov. 
Tam je namreč pogosto vse organizirano bolj na ad-hoc, zelo na neformalen, fleksibilen način. 
Takšne kandidate zato nekoliko težje vključimo v naše delovne procese, saj niso navajeni, da 
morajo svoje delovne ure in opravljeno delo vpisovati v sistem, se držati določenih strogih 
razvojnih procedur, postavljenih rokov. Imeli smo težave s sodelavci, ki niso imeli občutka za 
spoštovanje razvojnih rokov, mi pa smo na njih zelo strogo vezani. Ugotavljamo, da imajo 
izbrani kandidati tako pogosto neke relevantne izkušnje iz okolij, ki sem jih opisala na začetku. 
Ni pa to izključujoč faktor, saj smo dobili tudi že zelo dober kader iz prej omenjene druge 
skupine. Zgolj morda nek manjši trend, opažanje. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Najpogostejši razlog za zavrnitev s strani kandidatov je, da so izbrali konkurenčno ponudbo za 
zaposlitev, torej nas je pri zaposlitvi kandidata prehitelo konkurenčno IT-podjetje. To se dogaja 
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takrat, ko imajo kandidati sočasno več ponudb za zaposlitev, saj pogosto vstopijo v več 
zaposlitvenih postopkov hkrati. V takšnih primerih nabirajo dve ali tri ponudbe, pri čemer nato 
izberejo tistega ponudnika, ki jim omogoči najboljše pogoje. Pri tem veliko vlogo odigra tudi 
prepoznavnost podjetja, saj so se kandidati v preteklosti pogosto odločali za sodelovanje s 
tistimi podjetji, ki imajo na trgu že uveljavljeno ime in veljajo za priznana razvojna IT-podjetja. 
Na začetku, ko še nismo bili tako prepoznani v tej strokovni javnosti, je bila naša 
neprepoznavnost tudi eden izmed pomembnih faktorjev pri zavrnitvi s strani kandidatov. Dobili 
smo namreč povratno informacijo, da so se na koncu odločili za bolj prepoznano podjetje. Pri 
čemer se je v zadnjem času morda trend obrnil tudi v našo smer, saj kandidati ravno iz nekih 
večjih priznanih podjetjih iščejo priložnosti v manjših ekipah, kjer bo več osebnega stika, 
sodelovanja, kolegialnosti med razvijalci, kar jim mi lahko ponudimo. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni red 
označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 1 
e-pridobivanje (družbena omrežja, forumi…) 4 
karierni sejmi 7 
priporočila zaposlenih 2 
iskanje prek agencij (headhunting) 3 
štipendiranje 6 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) 8 
Sodelovanje s fakultetami 5 
drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Kot najbolj uspešni metodi bi omenila priporočila zaposlenih in iskanje prek headhunting 
agencij. Priporočila zaposlenih so zelo učinkovita, saj praviloma prek njih dobimo zelo 
kvaliteten kader, ki je preverjen. Naši sodelavci namreč ne bodo priporočali kandidatov, v 
katere ne verjamejo, saj s tem zastavijo tudi svoje ime. Je pa res, da enkrat takšnih poznanstev 
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zmanjka, zato se moramo posluževati tudi drugih metod. V povezavi s tem s strani agencije v 
zadnjem času pridobivamo zelo kvaliteten nabor kandidatov, ki so preverjeni in za naše podjetje 
zanimivi, ustrezni. Ocenila bi, da je vseeno najbolje zasledovati neko kombinacijo različnih 
metod, da se tako poveča uspešnost iskanja, konkretno morda najbolj ravno teh dveh metod. 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Največjo priložnost vidim pri večanju prepoznavnosti našega podjetja, torej branding. Tukaj 
imam v mislih predvsem boljše poznavanje naših kompleksnih produktov in rešitev, ki smo jih 
v zadnjih nekaj letih uspešno razvijali. Ugotavljam namreč, da premalo vlagamo v marketing 
naših produktov, zaradi česar smo v Sloveniji premalo prepoznani. Trenutno smo morda znani 
v nekem ožjem strokovnem krogu, bi pa želeli, da se ta ozaveščenost dvigne tudi pri širšem 
krogu strokovnjakov, saj bi to sigurno pozitivno vplivalo na uspešnost pridobivanja IT-
strokovnjakov. Možnosti za izboljšavo so verjetno tudi pri samem selekcijskem procesu, tega 
bi lahko sigurno še nekoliko optimizirali, skrajšali. V zadnjem času smo ta proces sicer že 
konkretno nadgradili in sistematizirali, kar se je izkazalo kot izredno pozitivno za uspešnost 
pridobivanja.  
Menim tudi, da je priložnost v povečevanju pomena kadrovske službe. Menim, se bo morala 
HR-služba v IT-podjetjih še bolj specializirati in prevzeti bolj strateško funkcijo. Pomembno 
bo pravočasno načrtovanje potreb po kadrih za prihodnost, več bo moralo biti poudarka na 
razvoju kadrov, načrtovanju karierne poti, ne zgolj pridobivanju in zaposlovanju novih kadrov. 
HR-služba bo morala postati tista, ki bo skrbela, da se bodo IT-strokovnjaki uspešno strokovno 
razvijali, da bodo zadovoljni v okviru obstoječega podjetja, torej da bodo lahko svoje karierne 
potrebe dosegali v okviru enega podjetja. Tudi sami rekruterji bodo morali postati veliko bolj 
specializirani, če bodo hoteli uspešno pridobivati IT-strokovnjake, saj so pozicije 
kompleksnejše. Menim, da bi se z bolj strateškim pristopom na HR-področju dalo marsikatero 
težavo zmanjšati ali odpraviti. 
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PRILOGA B: INTERVJU 2 
 
 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
V zadnjem času smo najpogosteje iskali inženirje za razvoj programske opreme na različnih 
področjih. Še posebej pogosto iščemo Backend razvijalce, sledijo Frontend razvijalci, razvijalci 
za mobilne aplikacije – tako za IOS kot Android, DevOps inženirje, Sistemske inženirje in pa 
še v okviru omenjene ekipe še vodstveno pozicijo – vodjo razvoja in tehnologije. Pri omenjenih 
pozicijah, razen pri vodji, smo za vsako izmed njih iskali večje število inženirjev, da se oblikuje 
ekipa. 
Pri omenjenih pozicijah smo vedno fokusirani na inženirje s senior nivojem znanja, če pa tega 
ne najdemo, pa z vsaj mid nivojem. Želimo, da so kandidati že suvereni, samostojni pri svojem 
delu in poznavanju tehnologij, kar pomeni, da lahko z razvojnim delom pričnejo zelo kmalu oz. 
praktično takoj. Razlog je v tem, da naše podjetje zelo hitro raste (op. avt. start-up), zato si na 
tej točki še ne moremo privoščiti juniorjev, ki bi jih morali uvajati in strokovno oblikovati. 
Imamo pa v načrtih, ko se naša rast umiri, v ekipo povabiti tudi junior inženirje, ki jih bomo 
lahko strokovno razvijali, saj bo to dobro za dinamiko ekipe, po drugi strani pa jih bomo lahko 
oblikovali po naših potrebah. 
Še posebej težko nam je bilo najti ustrezne mid in senior Backend razvijalce z znanjem 
tehnologij, ki jih mi uporabljamo. Opažamo, da je v Sloveniji zelo malo inženirjev, ki bi imeli 
omenjeno ozko tehnološko znanje oz. usmerjenost, zaradi česar imamo težave pri iskanju. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Največji izziv s katerim se srečujemo je, da imajo prijavljeni oz. zainteresirani kandidati sicer 
neko dobro obstoječo tehnično znanje, a obenem opazno pomanjkanje domenskega znanja s 
strokovnega področja, kjer deluje naše podjetje. Po drugi strani pa tudi zelo malo razvijalcev 
dovolj dobro pozna tehnologije, ki jih uporablja naše podjetje za razvoj produkta. Problem pri 
iskanju je tudi ta, da v postopek pogosto dobimo junior razvijalce, ki pa jih na žalost ne moremo 
zaposliti, saj ne bi uspeli slediti našemu razvojnemu tempu. Izzive imamo pogosto še s 
karakterno nekompatibilnostjo kandidatov. Že tako je zelo težko dobiti strokovnjake za 
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tehnologije, ki jih mi uporabljamo, potem pa se včasih zgodi, da so na žalost takšne osebe 
ocenjene kot osebnostno oz. karakterno neprimerne, saj se ne skladajo z vrednotami, ki jih mi 
kot podjetje zasledujemo. Če povzamem, največji izziv je torej, da kandidati pogosto ne 
ustrezajo našim kriterijem in jih zaradi tega ne moremo zaposliti, kljub temu da imamo ogromne 
potrebe po novih inženirjih. Problem je v tem, da naše podjetje uporablja številne nišne 
tehnologije, s svojim produktom smo usmerjeni zelo v prihodnost. To pomeni, da na našem 
strokovnem področju še ne dela veliko inženirjev, še posebej v Sloveniji, kar ustvarja dodatno 
težavo pri iskanju omenjenih kadrov. Lahko bi rekli, da na uspešnost pridobivanja IT-
strokovnjakov zelo veliko vpliva tudi izbor tehnologij, ki jih podjetje uporablja za razvoj 
svojega produkta. Bolj kot so to splošno sprejete in uporabljane tehnologije, lažje se najde 
primeren kvalificiran kader. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej prek različnih kanalov pridobimo nek osnoven nabor kandidatov. Če dobimo prijave 
prek oglasa, naredi naša HR-sodelavka na podlagi prispelih življenjepisov nek osnoven nabor 
primernih kandidatov. Izloči tiste, za katere je že takoj razvidno, da nimajo relevantnih delovnih 
izkušenj. Potencialno primerne prijave sodelavka posreduje naprej vodji razvoja in tehnologije. 
Ta ponovno pregleda prispele selekcionirane prijave v roku enega dneva do treh dni in se odloči 
katere izmed njih so primerne za organizacijo osebnega razgovora. Prvi krog razgovor nato 
poteka z vodjo razvoja in tehnologije, občasno pa je prisoten tudi kdo od razvijalcev s področja 
za katero kandidat kandidira. Ta krog je namenjen v prvi vrsti tehničnemu pogovoru o 
kandidatovih znanjih, na tem je največji poudarek, osnovno pa se dotaknejo tudi osebnostnega 
dela. V kolikor je že iz njihovega pogovora razvidno, da kandidat tehnološko obvlada zadeve, 
potem ga povabimo direktno v drugi krog. Večinoma pa je vmes potrebna še tehnična naloga, 
ki jo dobijo v reševanje za domov, časa pa imajo na voljo 10 dni. Na podlagi prispele tehnične 
naloge, ki je precej zahtevna in obsežna, se nato odločimo, če je kandidat tehnološko primeren 
za nas in se ga povabi v drugi krog oz. se postopek zaključi in se mu zahvalimo za sodelovanje. 
V kolikor je naloga rešena v redu, se kandidata torej povabi v drugi krog, ki je v bistvu zagovor 
tehnične naloge. Na tak način preverimo, če je kandidat res sam rešil nalogo in ve o čem govori.  
Ko kandidat tudi ta korak opravi ustrezno, se ga organizira še tretji in zadnji krog, kjer se spozna 
z direktorjema podjetja. CEO preverja predvsem, če je kandidat skladen z vizijo produkta in 
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našega podjetja kot celote, koliko ga produkt zanima, če obstaja strast do tega dela, COO pa je 
zadolžen za to, da preveri karakterno kompatibilnost kandidata s preostankom ekipe. V okviru 
tega se preverja skladnost z našimi vrednotami, podajo se kakšni situacijski primeri, na podlagi 
katerih lažje ocenimo njihovo ustreznost, glede na njihove odzive. V kolikor so kandidati tudi 
na tem krogu ocenjeni kot ustrezni, se pripravi ponudba za zaposlitev, ki jo pošljemo prek maila, 
nato sledijo pogajanja glede višine plače oz. podpis pogodbe, če se uspemo uskladiti. Če 
ocenimo, da bi kandidat potreboval še malo motivacije z naše strani, da sprejme ponudbo, se 
ga povabi še osebno k nam, pri čemer mu skušamo podati širšo sliko, ga motivirati za podpis. 
Predstavimo jim tudi številne druge ugodnosti, ki jih imajo pri nas zaposleni, poleg finančnega 
paketa, poskušamo jih navdušiti še z našimi tehnologijami. To smo namreč ugotovili, da 
kandidati zelo cenijo in se posledično raje odločijo za sodelovanje z nami. 
Glede na to, da je lahko postopek precej dolgotrajen in posledično lahko izgubimo zanimanje 
pri zanimivih kandidatih, smo v zadnjem času začeli izpuščati drugi korak – se pravi tehnično 
nalogo in njen zagovor. Zgodilo se nam je že namreč, da so super kandidati sprejeli 
konkurenčne ponudbe, saj so nas druga podjetja prehitela. Sam selekcijski postopek pri nas 
traja približno 1 mesec, v tem času organiziramo vse kroge razgovorov s kandidati. Trajanje 
celotnega postopek pridobivanja pa je zelo odvisno predvsem od odpovednih rokov, ki jih imajo 
kandidati. V povprečju imajo vsaj 30 dnevni odpovedni rok. Od začetka postopka pridobivanja 
do nastopa na delovno mesto tako traja praviloma vsaj 2 meseca. Se je pa zgodilo tudi že, da 
smo zanimivega kandidata pridobili in je tudi nastopil z delom v roku 1 tedna. Vedno bolj 
poskušamo biti hitri in agilni pri omenjenih postopkih. Dobre razvijalce je namreč zelo težko 
dobiti in se je za njih treba boriti. Še vedno pa je zelo pomemben kvaliteten selekcijski postopek, 
da v podjetje pridobimo res kvaliteten kader in izločimo vse ostale, saj se tako izognemo 
potencialnim težavam v prihodnosti. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Najpomembnejša osnova za začetek pogovorov o zaposlitvi so ustrezna tehnična znanja in 
relevantne izkušnje. To je en del, h kateremu pa dodajamo tudi osebnostni del. Pri tem nam je 
zelo pomembna strast, motivacija in interes kandidata za samo domeno, v kateri mi delujemo. 
Ne želimo si namreč kandidatov, ki si želijo samo službe, temveč jih mora naše področje osebno 
zanimati, zato tudi opravljamo tako zahteven selekcijski postopek. Pri osebnostnem delu 
dajemo velik poudarek pri karakterju kandidata, da se sklada z našimi obstoječimi vrednotami, 
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ki jih zasledujemo. Želimo videti pozitiven odnos do dela in sodelavcev, usmerjenost v dobro 
uporabniško izkušnjo, pripravljenost na ekipno delo in sodelovanje. Vse to smo namreč 
ugotovili, da je zelo pomembno, ko pride do kakšnih tehnoloških problemov pri razvoju 
produkta. Kandidati, ki imajo omenjene lastnosti, bodo tudi v težkih časih dali vse od sebe, da 
se soočijo s težavami in bodo motivirani za delo, kar bo pripomoglo k pozitivni rešitvi. 
Če primerjamo oba dva sklopa – torej tehnično znanje in osebnostne lastnosti, menim, da imajo 
slednje vedno večji pomen in dajemo poudarek na njih. Namreč, tudi če je kandidat tehnično 
odličen, a nas ne prepriča s svojimi osebnostnimi lastnostmi, ga ne bomo povabili k 
sodelovanju. Ne želimo si namreč porušiti dobre dinamike v obstoječi ekipi. Po drugi strani pa 
smo prepričani, da ljudje, ki imajo dobro energijo in motivacijo, se lahko tehničnega znanja 
priučijo tudi naknadno, medtem ko pri osebnostnih lastnostnih ni tako.  
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Izbrani kandidati imajo dobro kombinacijo obeh sklopov lastnosti, ki jih iščemo – torej na eni 
strani dovolj dobro tehnično znanje, na drugi pa tudi kompatibilne osebnostne lastnosti. 
Neizbrani kandidati pogosto nimajo dovolj tehničnega znanja, ali pa jih na drugi strani ne 
ocenimo kot primerne po osebnostni plati. Opažam trend, da moramo pogosto zavrniti tudi zelo 
izkušene kandidate, ki imajo sicer dolgoletne izkušnje in so osebnostno primerni, vendar ne 
posedujejo dovolj najnovejšega znanja, ki bi pri nas prišlo v poštev. Na žalost zaradi hitrosti 
naše rasti tudi takšnih kandidatov ne moremo sprejeti. Dodatno, skoraj vedno moramo zavrniti 
tudi junior kandidate, saj enostavno ne bi uspeli slediti našim procesom. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Do sedaj se nam je na srečo zgodilo zgolj enkrat, da je kandidat zavrnil našo ponudbo za 
zaposlitev. Kolikor nam je sporočil, nas je zavrnil zaradi tega, ker je iz tujine pridobil ponudbo, 
ki je bila finančno višja od naše. Drugih primerov zavrnitve s strani kandidatov še nismo imeli. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 3 
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e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
/ 
karierni sejmi 4 
priporočila zaposlenih 1 
iskanje prek agencij (headhunting) 2 
štipendiranje / 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) 5 
Sodelovanje s fakultetami 6 
drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Kot najbolj učinkovito metodo prepoznavamo priporočila s strani zaposlenih, zato se jo tudi 
najpogosteje poslužujemo. Ugotavljamo namreč, da zaposleni ne priporočajo nekoga, če niso 
res prepričani v njegova znanja in kompetence. Po navadi predlagajo res dobre kandidate, za 
katere so pripravljeni jamčiti. Do sedaj se je ta metoda tako izkazala kot zelo pozitivna, saj smo 
zelo zadovoljni s kandidati, ki so prišli prek tega kanala. Vendar pa teh poznanstev slej kot prej 
zmanjka, zato uspešno poslužujemo tudi sodelovanja s headhunting agencijami. Tudi prek tega 
kanala dobimo namreč zelo kvalitetne kandidate, saj agencija večinoma upošteva naše želje in 
pričakovanja o kandidatih, nas dobro pozna, zato pošlje kadre, ki so v večini skladi s tem, kar 
pričakujemo.  
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Priložnost je definitivno pri skrajševanju procesa pridobivanja IT-strokovnjakov, še posebej pri 
izvajanju selekcijskega postopka. Če so ti postopki predolgi, namreč kandidati izgubijo interes 
in posledično ne uspemo skleniti sodelovanja z njimi, saj jih vmes nagovori že kdo drug. 
Druga priložnost je na področju še bolj intenzivne gradnje blagovne znamke podjetja, v sklopu 
tega tudi krepitev našega ugleda delodajalca. To je zelo obsežen projekt, ki zajema 
najrazličnejša področja. V skladu s tem želimo skozi številne ugodnosti za zaposlene doseči, da 
so naši razvijalci čim bolj zadovoljni, da dober glas o nas širijo tudi med potencialno zanimivi 
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kadri. Ponujamo jim veliko dopusta, fleksibilen delovni čas, možnosti za izobraževanja, skupne 
aktivnosti. Po drugi strani pa želimo ustvariti sliko inovativnega podjetja, ki je usmerjeno v 
prihodnost in uporablja najnovejše tehnologije. Vse to namreč veliko pomeni najboljšim IT-
strokovnjakom, da se odločijo za delovno razmerje pri določenem podjetju. Verjamem namreč 
v princip, da dober glas seže v deveto vas.  
Tretja priložnost je definitivno na področju gradnje bazena talentov. V skladu s tem ravno v 
tem trenutku vzpostavljamo sistematično sodelovanje z izobraževalnimi institucijami, 
organizirati nameravamo raznorazne hekatone, meetupe, skratka strokovne dogodke, kjer bomo 
prisotni. Vpeljati imamo namen še program pripravništev, ko bo podjetje dovolj zrelo za to 
točko. Gre za odkrivanje in angažiranje potencialov talentov. Cilj je, da odkrijemo najboljše 
talente, še preden ti sploh začnejo iskati prvo službo, pri čemer jih lahko sistematično vključimo 
v podjetje in skozi dolgoročen proces oblikujem po svojih potrebah.  
In še ena priložnost, da vnaprej predvidevamo potrebe po zaposlovanju določenih specifičnih 
pozicij, torej da to področje dolgoročno planiramo in smo pri tem še do določene mere 
vizionarski. Slediti je treba razvoju tehnologij in predvideti njihovo popularizacijo ter v skladu 
s tem pravočasno pridobivati ključne kadre, ki sabo prinesejo ta znanja. Cilj je, da na tak način 
ostanemo korak pred konkurenco in v podjetje pridobimo najboljše kadre, še preden se pojavi 
množično povpraševanje po njih na trgu delovne sile. Na tak način si lahko zagotovimo 
najboljše strokovnjake na trgu in se v kasnejših fazah ni potrebno toliko boriti za njihovo 




PRILOGA C: INTERVJU 3 
 
 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
Najpogosteje iščemo, če posplošim, dva profila kadrov. Prvi so poslovno-funkcionalni 
konzultanti, ki jih razvrščamo v tri nivoje senioritete – junior, senior in principal konzultanti. 
To so kadri, ki po eni strani zelo dobro poznajo poslovanje, po drugi strani pa znajo tudi 
implementirati nekatere bolj osnovne IT-rešitve. Takšni kadri so zanimivi predvsem za 
aplikacije na področju aplikacij za planiranje - EPM, kjer je pomembno, da zelo dobro poznajo 
poslovanje podjetij iz vsebinske narave, na podlagi česar znajo potem ponuditi in 
implementirati nekatere osnovnejše IT-rešitve, aplikacije. V drugi skupini pa so bolj tehnično 
usmerjeni kadri in bi lahko rekli, da so funkcionalno-tehnični konzultanti za področje poslovne 
analitike, kjer pa je potrebno veliko obsežnejše IT-znanje kot pri prvi skupini, saj gre za 
napredne in kompleksnejše rešitve oz. aplikacije. Uradno to delovno mesto imenujemo 
Technical Support Analyst, ki ga razvrščamo v 3 nivoje senioritete. Tu je potrebno konkretno 
in široko IT-znanje, s pomočjo katerega znajo prilagoditi aplikacije in jih postaviti pri 
naročnikih iz nule. Poznati morajo na eni strani analizo podatkov, do implementacije ETL, 
analitičnih kazalcev ter nuditi napredno tehnično podporo na drugem ali tretjem nivoju, ko se 
enkrat takšne aplikacije pri strankah postavijo. Prva skupina nekako izhaja iz poslovnih ved in 
jih nato priučimo nekatere osnove iz IT-področja, druga skupina pa so po izobrazbi informatiki, 
ki jih nato naknadno priučimo specifik poslovnih aplikacij. Pri obeh skupinah gre torej za 
kombinacijo poslovnega in tehničnega znanja, le da so poudarki na eni ali drugi strani. 
Najtežje najdemo specializirane IT-strokovnjake, ki bi že iz predhodnih izkušenj poznali našo 
specifiko aplikacij, še posebej na področju EPM, torej poslovnega planiranja, pa tudi BI – 
poslovne analitike. V Sloveniji je namreč zelo malo znanja na našem področju. To rešujemo na 
takšen način, da vzamemo ljudi iz sorodnih tehničnih oz. IT-področij, ki se lahko hitreje priučijo 
naših specifik in znanj. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Največji izzivi izhajajo iz tega, da je naše podjetje na žalost še vedno zelo slabo prepoznano 
med IT-strokovnjaki v Sloveniji. Kljub temu da smo bili zlati partner na regijskem nivoju s 
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strani večjega tujega dobavitelja aplikacij, nas strokovnjaki izven našega strokovnega področja 
še vedno ne poznajo. Menim, da iz tega izhaja osnovna težava, da se ne prijavijo na oglas za 
zaposlitev, ki ga objavimo prek različnih kanalov, zaradi tega pa imamo slab nabor kandidatov. 
Opažam, da IT-strokovnjaki v Sloveniji veliko bolje poznajo kakšna lokalno večja podjetja, 
zato se na razpisih raje prijavijo k njim, mi pa ostanemo brez prijav. Drug sklop težav pa se 
zgodi tudi v naslednjih fazah, torej ko imamo nabor kandidatov, s katerimi začnemo postopek 
zaposlovanja in jih povabimo na razgovor, pa si ti do podpisa pogodbe nekako premislijo, torej 
ostanejo pri trenutnem delodajalcu ali pa sprejmejo konkurenčno ponudbo. To se na primer 
dogaja tako pogosto, da je z naše strani to početje mišljeno skoraj že kot normalno ali 
pričakovano, nismo presenečeni, če se kaj takšnega zgodi. Navajeni smo namreč borbe za 
ključne in zelo redke IT-kadre, kar takšni kandidati definitivno so, zato ni nič nenavadnega, če 
jim trenutni delodajalec izboljša plačilo, da ostanejo pri njih in tako zaščiti svoje interese. 
Pogosto določenim ekspertom plačo zvišajo na nedosegljiv nivo zaradi tega, ker vedo, da si 
konkurenca tega ne more privoščiti in se na tak način zavarujejo, da bo ostal v njihovem 
podjetju. Če dam v povezavi s tem primer – ko gremo v direktno kontaktiranje kakšnega 
zanimivega in že zgrajenega IT-strokovnjaka pri konkurenci, namreč ugotavljamo, da imajo 
zaradi svojih specifičnih znanj izjemno visoka plačna pričakovanja, ki jim pogosto ne moremo 
priti nasproti, spet drugi pa postavljajo kakšne dodatne pogoje kar se tiče delovnika, potovanj, 
ki zaradi narave našega dela ne pridejo v poštev. Pri nas so na primer potrebna tudi redna 
potovanja v tujino, kar opažamo, da je pri IT-strokovnjakih v Sloveniji izjemno nezaželeno, 
pogosto tudi ključen razlog, da ne sprejmejo ponudbe. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej gremo seveda v objavo oglasa ali kakšno drugo metodo pridobivanja kadrov. Ko enkrat 
dobimo osnoven nabor ali pa vsaj enega potencialno zanimivega kandidata, pa z njim vedno 
opravimo vsaj dva kroga razgovorov, včasih tudi tri, odvisno od pozicije. V prvem krogu se 
kandidat sreča z mano (op. avt. direktor), kjer je namen, da se spoznava in obenem ocenim 
njegovo osebnostno in strokovno primernost za nadaljevanje. V tej fazi je poudarek na njegovih 
osebnostnih lastnostih, kljub temu pa postavim določena tehnična vprašanja, da vidim, če ima 
dovolj dobra znanja na IT-področju. V kolikor ocenim, da je kandidat primeren, se ga povabi 
na drugi krog razgovora, ki je kot nekakšen tehničen razgovor, kjer pa je namen, da obenem 
spozna ožjo IT-ekipo oz. potencialne sodelavce. Tam pride do bolj konkretnih tehničnih debat, 
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kjer se po eni strani dodatno preverja strokovno znanje kandidata, po drugi strani pa opazuje, 
na kakšen način se loti izzivov in kako si predstavlja reševanje določenih težav. Skozi pogovor 
mu tudi skušamo nekako naslikati, kakšni izzivi so pri nas aktualni in kaj bi kandidat počel, če 
se pridruži našemu podjetju. Super je tudi, ker se lahko neposredno spozna s potencialnimi 
sodelavci, oni pa lahko na koncu povedo tudi svoje mnenje in izpostavijo morebitne pomisleke. 
Pri večini primerov se nato posvetujemo na podlagi česar se odločim, če mu pripravimo pisno 
ponudbo za zaposlitev. Nadaljnjih razgovorov v takšnem primeru ni. Kadar pa gre za zelo 
specifične IT-strokovnjake, na primer na področju EPM aplikacij, pa je pravilo, da se po 
drugem krogu organizira še tretji krog z našim tehničnim direktorjem, ki mora kandidata 
odobriti, preden mu damo ponudbo za zaposlitev. Včasih se v takšnih primerih postopek 
nekoliko optimizira in se prvi in drugi krog združita v en razgovor, zato da se stvari nekoliko 
hitreje odvijejo. V izrednih primerih pa damo med prvim in drugim krogom kandidatom v 
reševanje tehnično nalogo. Takšno prakso imamo morda pri kakšnih bolj junior pozicijah, kjer 
je na voljo več kandidatov, da lažje opravimo selekcijo glede na tehnična znanja. 
Celoten postopek od identifikacije potrebe do zapolnitve delovnega mesta in nastopa z delom 
lahko traja tudi več mesecev, do nekje pol leta. Sam selekcijski postopek, kjer opravljamo 
razgovore s kandidatom, ki potem potencialno pripeljejo do ponudbo oz. podpisa, pa lahko traja 
približno en mesec, odvisno od časovne razpoložljivosti kandidata. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Predpogoj, da kandidate sploh povabimo v naslednje kroge, je definitivno dobro tehnično oz. 
IT-znanje. Pomembno je, da ima kandidat podlago na tistih področjih, kjer potrebujemo 
dodatno znanje. Pri tem nismo vedno zelo strogi, saj v obzir vzamemo tudi sorodna področja, 
glede na to, da so naše rešitve zelo specifične. Gre za to, da ni potrebno poznati naših konkretnih 
tehnologij, morajo pa kandidati imeti izkušnje iz IT-segmentov, kjer so te naše tehnologije 
zgrajene oz. na katerih bazirajo. Na tak način si namreč nekoliko razširimo potencialen bazen 
kandidatov, saj bi v nasprotnem primeru ostali brez kadra. Kot druga stvar, ki jo tekom 
razgovora ocenjujemo in opazujemo, pa je odnos kandidata do določenih zadev. Zanima nas 
predvsem motivacija, interes, zanimanje za določene tehnične rešitve, ki jih pri nas 
uporabljamo. Tukaj si želimo, da so kandidati čim bolj jasni in konkretni ter ne dolgovezijo 
preveč. S svojim pristopom nas mora prepričati, da bo kos zadolžitvam in izzivom na delovnem 
mestu. Pomembno je, da kandidati posedujejo določene osebnostne lastnosti, ki so pri naši 
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naravi dela veliko vredne. Zelo na primer cenimo samostojnost, zanesljivost, iznajdljivost, 
vztrajnost, prilagodljivost, ekipno naravnanost, da niso preveč svojeglavi in so sposobni 
prisluhniti mnenjem in usmeritvam drugih, tudi strank. Izjemno pomemben je torej odnos 
kandidatov do dela, da so spoštljivi do sodelavcev in strank. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Pri izbranih kandidatih smo prepoznali dovolj neke tehnične podlage, ali pa so nas prepričali s 
svojim navdušenjem, entuziazmom do naših rešitev, kljub temu da še niso nujno imeli 
potrebnega znanja. Imeli smo primer, ko smo vzeli junior sodelavca brez ustreznega znanja, 
vendar je pokazal toliko motivacije, da smo se odločili, da ga počasi priučimo zadev. 
Pomembno nam je, da kandidati izžarevajo pravo energijo in pokažejo potencial, da bodo hitro 
strokovno rasli. Pri nas namreč projekti zelo hitro potekajo, kar od novih zaposlenih zahteva, 
da po domače povedano “zaplavajo in izplavajo”. Ni namreč veliko časa za uvajanje v delovni 
proces, večinoma se učijo tako, da se takoj lotijo reševanja projektov in se sproti priučijo zadev. 
Iz tega razloga so nam zelo pomembne nekatere prej omenjene osebnostne lastnosti. Če teh ni, 
kandidate zavrnemo, kljub morda zanimivemu tehničnemu znanju.  
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Kadar so nas kandidati zavrnili, je bilo to večinoma povezano s obstoječim delodajalcem, ki 
jim je zvišal plačo in izboljšal delovne pogoje, jim ponudil napredovanje, da jih je zadržal v 
svojem podjetju. V takšnih primerih nato kandidati zavrnejo ponudbo in ostanejo pri 
obstoječem delodajalcu. Zdi se mi, da nekateri kandidati to morda delajo celo načrtno – torej 
da sodelovanje v našem postopku za zaposlitev izkoristijo za to, da si izboljšajo svoje 
pogajalsko izhodišče pri trenutnem delodajalcu in jih prisilijo v boljše pogoje, višjo plačo. Do 
problemov je prišlo tudi že kar se tiče višine plačila, saj imajo nekateri kandidati izredno visoka 
plačna pričakovanja, ki jim ne moremo ugoditi. V povezavi z nefinančnimi vidiki po navadi 
nismo slišali nobenih pripomb, saj so te stvari pri nas verjetno celo bolj ugodne, kot pri kakšnem 
drugem podjetju. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
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METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 3 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
1 
karierni sejmi / 
priporočila zaposlenih 2 
iskanje prek agencij (headhunting) 4 
štipendiranje / 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) / 
Sodelovanje s fakultetami / 
drugo 🡪 študentsko delo 5 
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Do sedaj se je kot učinkovito izkazalo pridobivanje specializiranih IT-kadrov preko e-
pridobivanja, konkretneje družbenega omrežja LinkedIn. Na tak način smo s pomočjo pametnih 
in ciljno usmerjenih oglasov za zaposlitev, ki jih platforma ponuja, uspeli nagovoriti nekaj 
izredno zanimivih kandidatov. Po drugi strani pa smo se v zadnjem času odločili tudi za 
sodelovanje s specializirano headhunting agencijo, kar se je izkazalo kot zelo pozitivno, saj 
nam je pripeljala kar nekaj zanimivih kandidatov. V prihodnosti menim, da se bomo morali 
tovrstnega sodelovanja posluževati občutno več, kljub temu da do sedaj nismo imeli tovrstne 
prakse. Ključna prednost, poleg kvalitetnega nabora kandidatov, je v občutnem skrajšanju 
postopkov – prek agencije se namreč zadeve veliko hitreje odvijejo, hitrejši je odziv kandidatov, 
poleg tega ni potrebno toliko angažmaja z naše strani, npr. za pripravo oglasov, spremljanje 
prijav. Naša narava dela je namreč takšna, ko dobimo določen tehnični projekt, po navadi zelo 
hitro potrebujemo dodatne specializirane kadre, ki pa jih je težko dobiti. Hitrost je v povezavi 
s tem ključnega pomena. 




Vsekakor bi si želeli skrajšati postopek pridobivanja IT-strokovnjakov. Za nas je izredno 
neugodno, ko moramo po en mesec ali več čakati, če bo prispela kakšna primerna prijava. V 
zadnjem času veliko energije vlagamo tudi v večjo prepoznavnost našega podjetja, saj smo v 
preteklosti ugotovili, kot sem tudi že omenil, da smo zelo slabo prepoznani v strokovni IT-
javnosti, vsaj kar se tiče lokalnega okolja, torej v Sloveniji. Težava pri tem je, da je to vsekakor 
dolgoročen proces, kar pomeni, da na kratek rok ni nekih večjih rezultatov. V povezavi s tem 
se redno pojavljamo v določenih strokovnih medijih, objavljamo zadeve na profesionalnih 
družbenih omrežjih – LinkedIn. Skratka, povečujemo število interakcij z zainteresirano 
strokovno javnostjo, torej ubiramo vedno bolj marketinški pristop. Promoviramo se sicer skozi 
rešitve, ki jih ponujamo in obenem povečujemo prepoznavnost našega podjetja. Tu je vsekakor 
še prostor za izboljšave in nadaljnje delo. Če bi bili nekoliko večje podjetje, bi bilo smiselno 
vložiti tudi v kadrovsko službo, ki bi se lahko profesionalno ukvarjala s postopki pridobivanja 
in zaposlovanja. Trenutno sem namreč za to področje zadolžen kar sam, saj na tem področju 
nimamo tako konstantnih potreb. Dodatno vidim možnosti za bolj tesno sodelovanje še na 
področju sodelovanja s fakultetami ali večjega obsega študentskega dela. Na tak način bi lažje 
speljali postopek rekrutiranja študentov z velikim potencialom in jih nato tekom mentorskega 
procesa strokovno oblikovali po svoji meri in potrebah. Imam namreč primer, ko je danes eden 
izmed ključnih konzultantov, ki je pri nas že več kot 10 let, prišel k nam ravno kot študent z 
osnovnim znanjem in se je nato skozi leta visoko specializiral. 
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite? 
V našem podjetju iščemo večinoma izkušene - od mid do senior, 3+ let izkušenj - razvijalce 
programske opreme, še posebej intenzivno smo iskali razvijalce mobilnih aplikacij, konkretno 
IOS razvijalce. Izkušene potrebujemo zato, ker nimamo časa za uvajanje oz. učenje novih 
tehnologij, z delom je potrebno pričeti skoraj takoj. Poleg tega smo iskali še razvijalce spletnih 
aplikacij (web developerje) v različnih tehnologijah. V okviru web developerjev iščemo osebe, 
ki znajo razvijati tako Frontend kot Backend del, torej so skoraj Fullstack razvijalci. Iščemo 
razvijalce s čim širšim naborom tehnologij ter zanimanjem za dodatno učenje tehnologij, saj 
smo agencija za razvoj programske opreme, kar pomeni, da so naše potrebe po kadru zelo 
odvisne od obstoječih in novih razvojnih projektov. 
Še posebej težko oz. do sedaj neuspešno je bilo zapolniti razvijalca programske opreme v 
tehnologiji qt/c++. To delovno mesto smo najprej iskali sami, nato prek poznanstev in celo 
headhunting agencij, a neuspešno. V obdobju dveh let, odkar imamo odprto to delovno mesto, 
smo našli zgolj enega potencialnega kandidata, s katerim se nismo dogovorili za sodelovanje. 
Problem je v tem, da že tako ali tako primanjkuje na trgu skoraj vseh vrst razvijalcev, znotraj 
teh segmentov pa je omenjeno področje še posebej deficitarno. V Sloveniji je zgolj peščica 
razvijalcev za omenjeno tehnologijo, še tisti, ki pa so, pa niso zainteresirani za menjavo. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Prvi izziv s katerim se srečujem, je prepozno načrtovanje kadrovskih potreb s strani našega 
vodstva v tujini. Nekako ne uspejo pravočasno javiti, kakšne vrste razvijalcev bomo 
potrebovali, tako da po navadi izvem to praktično na dan, ko bi nekoga že potrebovali, da začne 
z delom. Iz tega razloga smo že na začetku postopka pridobivanja IT-strokovnjakov pod 
določenim pritiskom. Mislim, da se sicer lastniki zavedajo, da s tem zamujamo, vendar imajo 
z vidika stroškov raje, da smo nekoliko pod pritiskom pri iskanju, kot da nek razvijalec pol leta 
ne bi imel pravega dela – tukaj se vidi agencijska narava našega dela. Stvar potem rešujemo 
tako, da za nekaj mesecev outsourcamo določene developerje, torej razvoj deloma prepustimo 
podizvajalcem, dokler ne najdemo novih sodelavcev. 
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Drugi večji izziv, ki ga opažam, je razširjenost s. p.-jev med programerji, s čimer so povezana 
zelo visoka oz. nerealna plačna pričakovanja le-teh v zameno za redno zaposlitev. Vedno več 
IT-strokovnjakov namreč želi namesto redne zaposlitve z nami sodelovati prek s. p.-ja, saj na 
tak način plačajo državi manj prispevkov in si uredijo večje neto izplačilo. Pri nas tega procesa 
ne podpiramo in se ga izrecno ne poslužujemo. Opažam, da se je ta praksa v Sloveniji izrodila 
in vedno več podjetij naraščajoče stroške plač pri razvijalcih rešuje na tak napol legalen način. 
Problem je v tem, da tisti delodajalci, ki tega ne želijo početi, niso konkurenčni v primerjavi s 
takšno nelojalno konkurenco na trgu delovne sile, saj potencialnim kadrom ne morejo ponuditi 
tako visokih plač za redno zaposlitev, kot bi jih lahko, če bi osebo zaposlil prek s. p.-ja. V 
povezavi s tem opažam pretirano pogoltnost pri vedno večjem številu izkušenih razvijalcev, ki 
imajo svoj s. p., saj zahtevajo za svoje delo astronomske, nerealne zneske. Naraščajoči stroški 
dela so tako resen problem za marsikatero podjetje, sploh za tiste, ki delujejo zgolj na 
slovenskem trgu. 
Tretji problem, ki se pojavlja tekom procesa pridobivanja - izredno težko najdemo izkušene 
razvijalce programske opreme, ki imajo poleg tehničnega znanja tudi zadovoljiv nivo poslovne 
oz. profesionalne komunikacije. Na tem področju opažam velik manko kompetenc, pri čemer 
je ta del za nas izredno pomemben, saj imajo IT-strokovnjaki tudi veliko stika s strank, tj. na 
dnevnem nivoju. Zaradi takšne specifike dela si ne moremo privoščiti zaposliti sicer super 
razvijalcev z ogromno tehničnega znanja, če nimajo pravega odnosa in občutka za delo s 
stranko. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej vse razvijalce, ki jih prek različnih kanalov pridobim in ocenim kot potencialno 
primerne, povabim na spoznavni sestanek. Na tem prvem razgovoru sem prisotna samo jaz (op. 
avt. HR-manager), namen pa je predvsem nek emotional check, torej preverim, kako se kandidat 
obnaša, kakšen je po karakterju, če živi naše vrednote, kakšne ima kaj izkušnje s preteklimi 
delodajalci, kakšne ima cilje za prihodnost. Priložnost tudi izkoristim za to, da jim na kratko 
predstavim naše podjetje. V kolikor na podlagi pogovora ocenim kandidata kot primernega, se 
ga povabi v drugi krog, ki je v resnici tehnični razgovor z našimi IT-strokovnjaki in lastniki, ta 
krog je večinoma organiziran prek video konference, saj je vodstvo situirano v tujini. V tem 
krogu ocenjujejo predvsem kandidatovo tehnično znanje. V kolikor je slika dovolj jasna že iz 
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razgovora in je kandidat ocenjen kot primeren – to je po navadi pri senior razvijalcih, arhitektih 
– se ponovno vključim jaz in pripravim ponudbo oz. pogodbo za zaposlitev, ki jo komuniciram 
ustno in prek maila, nato pogosto sledijo določena pogajanja in v kolikor se uskladimo še 
potencialen podpis pogodbe. Če po tehničnem razgovoru nismo čisto prepričani glede nivoja 
kandidatovega znanja, oz. gre za neke mid nivo pozicije, praviloma pripravimo tehnično nalogo, 
skozi katero lahko kandidat pokaže svoj nivo znanja na podlagi česar se dokončno odločimo, 
če nam je zanimiv za zaposlitev. V zadnjem času tehnično nalogo vpeljujemo tudi že takoj po 
prvem krogu, saj opažam, da se razvijalci nato veliko bolje pogovorijo v samem drugem krogu 
ob debatiranju o izbranih tehnoloških rešitvah v nalogi. Naloga se mi zdi dobro orodje za to, da 
ločimo kandidate ne samo po tehničnem znanju, temveč tudi po njihovi motivaciji in 
pripravljenosti. Včasih se namreč zgodi, da nalogo prejmejo in nato izgubijo interes za 
nadaljevanje postopka, pri čemer sem mnenja, da takšnih kadrov v vsakem primeru ne 
potrebujemo, saj pogosto le tipajo teren in niso prav zares pripravljeni na menjavo zaposlitve. 
Vso to komunikacijo s kandidati tudi izkoristim, da analiziram njihov odnos in nivo 
komunikacije. 
Celoten postopek pridobivanja IT-strokovnjakov od odobritve nove zaposlitve do nastopa na 
delovno mesto traja približno tri mesece. Pri pozicijah, kjer ne iščemo s polno paro, temveč 
samo tipamo teren, se ta časovnica lahko precej zavleče, saj ne vodimo toliko aktivnosti, 
najdaljši primer je trenutno odprt več kot dve leti, kot omenjeno že prej. Sam selekcijski 
postopek od prvega razgovora do podpisa pogodbe v primerih, ko se mudi, vzame približno 14 
dni, do nekje maksimum 1 meseca. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Najprej nas vedno zanima, če ima kandidat nabor tehničnih znanj, ki so za nas zanimiva in jih 
potrebujemo, to je pogosto deloma razvidno že iz življenjepisov, podrobneje pa preverjamo na 
razgovorih. V povezavi s tem se po navadi odločamo na podlagi izkušenj oz. seniorityja, ki ga 
lahko kandidat ponudi. Vedno namreč iščemo čim bolj izkušene programerje, pri čemer ne 
sprejemamo nekih večjih kompromisov. Preostanek pa je naš občutek o kandidatu, se pravi 
kakšen ima odnos do službe, delodajalca, če obstaja kakšna pretirana negativnost do služb v 
preteklosti. Pri kandidatih me zelo zanima njihov nivo komunikacije, profesionalen odnos do 
dela, točnost in urejenost na sestankih. Iščemo odprte in iskrene kandidate, pri čemer ne 
zaposlujemo pretirano nekomunikativnih. Če povzamem, zanimajo nas predvsem kakšne 
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mehke veščine ima kandidat – več kot jih ima, bolj je za nas zanimiv, saj to od nas zahteva 
narava našega dela. K vsemu temu upoštevamo še kandidatova plačna pričakovanja, ki morajo 
biti v okviru naših zmožnosti in tudi njegovega obstoječega znanja. Pri tem moram izpostaviti, 
da so v imela preteklosti veliko večjo veljavo tehnična znanja kandidatov, pri čemer se je 
zanemarjalo te ostale lastnosti. Po nekaj negativnih izkušnjah pa smo sedaj veliko bolj 
osredotočeni tudi na ta aspekt, ki je pridobil na veljavi. Zato tudi opravim prvi krog samostojno, 
da lahko izločim kandidate, ki po moji oceni po svojem odnosu ne ustrezajo našemu podjetju. 
Na dolgi rok se po mojih izkušnjah kandidati, ki nimajo razvitih mehkih veščin ali pravilnega 
odnosa do dela, izkažejo kot problematični in se njihovo sodelovanje s podjetjem in ekipo slej 
ko prej konča, pri čemer je narejena ogromna škoda za podjetje. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Največkrat je to odvisno od razpisanega delovnega mesta – zavrnjeni najpogosteje kandidati ne 
ustrezajo pogojem, ki so navedeni na razpisu, tukaj imam v mislih predvsem tehnično znanje. 
Dober pokazatelj za ustreznost na tehničnem področju so predvsem pretekli projekti, na katerih 
so kandidati delali – njihov obseg in kompleksnost. Skozi preteklo delo se lahko hitro oceni 
kandidatovo strokovnost. Med izbranimi in zavrnjenimi kandidati pa je sicer najbolj opazna 
razlika v njihovem odnosu do dela, kako odgovarjajo naši viziji in kulturi. Izbrane kandidate na 
tem področju ocenimo kot ustrezne, neizbrane pa kot neustrezne. Pri čemer ne morem 
posploševati glede kakšnih skupnih lastnosti, saj je vsak primer nekoliko drugačen. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Najpogosteje se nam je zgodilo, da niso bili zadovoljni oz. se nismo uspeli uskladiti glede višine 
ponujenega zneska, torej plačila. Temu se sicer skušamo izogniti tako, da se plačnih 
pričakovanjih pogovarjamo že na prvem razgovoru, pri čemer se po navadi kandidati z višjimi 
pričakovanji že sami izločijo oz. izgubijo interes. Še posebej je to pogosto pri kandidatih, ki so 
navajeni delati prek s. p.-ja, pri nas namreč ponudimo zgolj možnost redne zaposlitve. Včasih 
se tudi zgodi, da kandidati sprejmejo kakšno konkurenčno ponudbo pri drugem delodajalcu, 
zaradi česar našo posledično zavrnejo. Opažam tudi, da nekateri razvijalci izgubijo interes za 
postopek, ko jim pošljemo tehnično nalogo, kar je tudi neke vrste zavrnitev. Poleg tega nam 
kandidati niso navajali nobenih drugih konkretnih razlogov, je pa tudi res, da pri komuniciranju 
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glede razlogov za zavrnitev razvijalci niso vedno najbolj odprti, težko dobiš resnično povratno 
informacijo. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 4 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
1 
karierni sejmi / 
priporočila zaposlenih 2 
iskanje prek agencij (headhunting) 3 
štipendiranje / 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) 5 
Sodelovanje s fakultetami / 
drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Najraje se poslužujemo neke kombinacije različnih metod pridobivanja, saj tako razširimo 
možnosti za uspešno zapolnitev delovnega mesta. Če se osredotočim na najbolj uspešne 
metode, je to kombinacija lastnega e-pridobivanja in iskanja prek agencij, se pravi najemanja 
zunanje headhunting storitve. Ti dve metodi nam nekako še vedno uspeta pripeljati dovolj 
kvalitetnih senior razvijalcev v razmeroma kratkem času. Je pa res, da s svojim delom skušam 
vedno prehiteti agencijo in kandidate nagovoriti in prepričati še pred njimi, saj je posledično to 
za naše podjetje veliko ceneje, kot če plačamo honorar za opravljeno storitev agenciji. Sicer so 
ostale metode občasno tudi uspešne, še posebej rada poskusim prek priporočil zaposlenih, 
vendar smo ta bazen že nekako izčrpali. 




Najbolj si želim, da bi kadrovsko politiko vodstvo načrtovalo prej in bolj dolgoročno, kot 
omenjeno, po navadi začnemo iskati pozicijo, ko bi jo že praktično takoj potrebovali, kar nas 
postavlja pod pritisk. Druga priložnost za optimizacijo pa je predvsem hitrosti samega postopka, 
še posebej hitrejše pregledovanje nalog in podajanje povratne informacije kandidatom. 
Dogajalo se je že, da smo s strani vodstva v tujini kar nekaj časa čakali na oceno o ustreznosti 
podane rešitve, pri čemer smo v vmesnem času izgubili kandidata, saj je sprejel drugo ponudbo. 
Opažam sicer, da se te stvari lahko precej hitro odvijejo, kadar res nujno potrebujemo nek kader, 
ko pa temu ni tako, pa se stvar zna zavleči, kar sigurno ni dobro za nas.
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
V zadnjih dveh letih smo iskali predvsem omrežne (networking) inženirje in varnostne 
(security) inženirje. Znotraj teh dveh sklopov imamo štiri nivoje inženirjev. Iskali smo tako 
manj izkušene (nivo 4), to so inženirji, ki delajo v klicnem centru, kot tudi nivo 1 inženirjev – 
zelo izkušenih, ki delajo prav tako s strankami, ampak na presales področju, kjer sodelujejo s 
prodajniki. V zadnjem času smo sicer količinsko bolj iskali juniorje, ki jih pridobivamo 
direktno iz fakultet, ko končajo izobraževanje. Diplomante nato razvijamo, da dosežejo višje 
nivoje znanja. Najtežje namreč zapolnimo nivo 1 in 2 – senior – pozicije inženirjev, medtem 
ko juniorje veliko lažje najdemo, dober nabor par kandidatov dobimo že prek oglasov. Senior 
pozicij sami praviloma ne uspemo zapolniti, zato se moramo poslužiti drugih tehnik. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Največji izziv oz. težava je vedno, kako pridobiti kvaliteten nabor kandidatov, sploh pri 
pozicijah, kjer potrebujemo bolj izkušene inženirje. Po drugi strani se izzivi pojavijo tudi v 
naslednji fazi, ko opravljamo razgovore in občasno znanje testiramo s tehničnimi nalogami. 
Opažamo namreč, da nekateri kandidati, še posebej juniorji, pogosto zelo precenijo svoje 
znanje. 
Velik izziv imamo tudi pri zaključevanju postopkov, ko kandidate že ocenimo kot primerne in 
jim pošljemo ponudbo oz. pogodbo za zaposlitev. Opažamo, da s kandidati težko navežemo 
oseben stik in od njih pridobimo realno povratno informacijo o ponudbi. Kljub temu da 
kandidate po poslani ponudbi skušamo vedno poklicati in od njih pridobiti mnenje, kandidati 
pogosto tega osebno ne želijo povedati, nato pa z njihove strani dobimo zgolj pisno obvestilo, 
da so se odločili za drugo ponudbo. Premalo informacij imamo namreč o tem, kateri deli 
ponudbe kandidatu niso primerni, prav tako zelo težko razložimo vse podrobnosti ponudbe, kar 
verjetno vpliva na zavrnitev ponudbe. Želela bi si vzpostaviti bolj direktno komunikacijo s 
kandidati, da bi jim lahko transparentno predstavila ponudbo. Imeli smo veliko primerov, ko so 
bili kandidati tekom prejšnjih postopkov zelo zainteresirani za naše podjetje, nato pa so izgubili 
interes po poslani ponudbi in izbrali zaposlitev pri drugem delodajalcu. Pri tem je kot težavo 
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oz. izziv potrebno še izpostaviti, da ponudbo za zaposlitev iz naše strani veliko kandidatov 
izkoristi zgolj za to, da jo pokažejo svojemu trenutnemu delodajalcu in si pri njem izpogajajo 
boljše pogoje in višino plače. Če jim obstoječ delodajalec ugodi, potem kandidati v postopku 
pogosto izgubijo interes za menjavo in zavrnejo našo ponudbo. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej objavimo oglas, da dobimo čim več prijav. Od teh prijav skušamo izbrati primerne 
prijave, v kolikor je prijav več. Primernost prijav ocenjujemo skozi dve siti na podlagi poslanih 
življenjepisov – prvo delamo v kadrovski službi, drugo pa opravlja inženir – vodja oddelka, 
kjer je odprta pozicija. Ta oceni, če je kandidat primeren tudi za osebni razgovor. Kadar je 
prijav malo, potem pogosto povabimo vsakega prijavljenega kandidata na razgovor.  
Prvi krog razgovora nato opravlja vodja oddelka skupaj s kadrovsko službo. V kolikor ocenimo, 
da je šel razgovor dobro in je kandidat primeren, potem organiziramo drugi krog razgovorov. 
Če nismo prepričani o nivoju znanja kandidata, včasih vključimo še krajšo tehnično nalogo, ki 
jo mora kandidat rešiti kar na razgovoru. To je bolj pogosto pri manj izkušenih (junior) 
kandidatih oz. inženirjih, ki izhajajo iz fakultete, da tako preverimo njihovo znanje. 
Drugi krog razgovorov s potrjenimi kandidati nato vodita direktor tehnike, torej nadrejeni vodje 
oddelka, ki je s kandidati opravil prvi krog razgovorov in generalni direktor podjetja. V kolikor 
gre tudi drugi krog dobro in kandidata ocenimo kot primernega, se z naše strani začne 
pripravljati ponudba za zaposlitev, ki jo posredujemo kandidatu. Od tu naprej se s kandidati 
pogosto začnemo pogajati o višini plače in drugih pogojih zaposlitve, do točke ko pride do 
podpisa pogodbe ali zavrnitve naše ponudbe. 
Selekcijski postopek od prijave kandidata na delovno mesto do podpisa pogodbe o zaposlitvi 
traja praviloma vse skupaj okoli 3 tedne, včasih pa tudi zgolj 14 dni, če ni veliko pogajanj. V 
kolikor v obzir vzamemo celoten postopek – tj. od točke ko identificiramo potrebo po novem 
sodelavcu, do točke, ko ta nastopi z delom, vse skupaj lahko traja pri bolj kompleksnih pozicijah 
tudi do 6 mesecev. Postopek je namreč lahko zelo zapleten, prišteti pa je potrebno tudi 
odpovedni rok pri obstoječem delodajalcu.  
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
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Največjo vlogo odigra strokovnost kandidatov, torej nivo njihovega znanja, ki ga že posedujejo. 
Poleg tega pa dajemo velik poudarek tudi na osebnostno, karakterno kompatibilnost kandidata 
s preostankom naše ekipe, tj. da ga lahko pozicioniramo v obstoječo ekipo. Pomembno je 
namreč, da kandidati ustrezajo obstoječi poslovni kulturi. V povezavi s tem gledamo 9 
vedenjskih kompetenc kandidatov, predvsem usmerjenost v ekipno delo. Pri tem je pomembno, 
da so kandidati tako strokovno, kot osebnostno primerni. V kolikor ne moremo potrditi obeh 
vidikov, kandidatov ne povabimo v našo ekipo. Zgodilo se je že, da je bil kandidat zelo 
strokovno močan, vendar smo ocenili, da osebnostno ni primeren, zato ga nismo zaposlili, saj 
bi lahko potencialno porušil obstoječe odnose v ekipi. Veliko vlogo pri ocenjevanju primernosti 
kandidatov odigrajo predhodne izkušnje v IT-ju. Še posebej nam je pomembno, pri katerih 
podjetjih so do sedaj delali. Iz priznanih podjetij namreč praviloma prihaja zelo strokoven kader 
in jih tudi lažje preverimo, da so zanesljiv in dober kader. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Glavna razlika je ravno v tem, kar sem omenila pri prejšnjem vprašanju. Neizbrani kandidati 
najpogosteje niso bili ustrezno strokovno podkovani, ali pa niso osebnostno ustrezali obstoječi 
ekipi, zaradi česar smo jih zavrnili. Načeloma imajo izbrani kandidati dokazljive izkušnje pri 
priznanih delodajalcih, pri zavrnjenih pa ravno obratno. Imeli smo primer, ko je bil kandidat v 
dotedanji karieri ves čas v start-up podjetjih, ali pa kot freelancer, zaradi česar smo ocenili, da 
za naše podjetje ne bi bil primeren, saj smo veliko bolj procesno naravnani. Takšni kandidati 
so načeloma veliko bolj fleksibilni, navajeni rednega dela od doma oz. na daljavo, kar 
najverjetneje ne bi bilo ustrezno glede na našo obstoječo organiziranost in procese. Izbrani 
kandidati tako načeloma izhajajo iz priznanih relevantnih podjetij in so tam več časa gradili 
kariero, zavrnjeni pa so pogosto ravno nasprotje temu. 
Veliko je odvisno tudi od vodje oddelka, ki išče dodatnega zaposlenega. Občutek imam, da 
vedno na kandidate projeciramo tudi del sebe, kar pomeni, da iščemo kandidate, ki bodo 
ustrezali našim prepričanjem. Na podlagi tega se tudi deloma ocenjuje ustreznost kandidatov, 
izbrani kandidati po tako pogosto delijo določena prepričanja in znanja z vodjo oz. vodstvom , 
ki se na koncu odloči o primernosti kandidata. Pri tem je tudi velik odvisno od tega, kako stroge 
kriterije ima določen vodja – nekateri ocenijo kot primerne več kandidatov, spet drugi pa so pri 
tem bolj zadržani. 
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 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Eden izmed glavnih razlogov je sigurno finančni vidik - višina plače in nagrad, ki jo ponujamo. 
Na trgu so namreč trenutno zelo visoka pričakovanja, verjetno imajo drugje nekoliko višje 
plače. Inženirji, ki so v menjavi službe, ne želijo zamenjati za isto višino plače ali celo manjšo. 
Ocenjujem, da je pri nekje 80% zavrnitvah ta razlog izpostavljen. 
Nekatere motijo tudi delovni pogoji oz. delovno okolje, za nekatere namreč nismo dovolj 
fleksibilni - nimamo pogostega dela od doma - kar je zelo pogost razlog, po drugi strani pa tudi 
nimamo toliko dodatnih bonitet oz. ugodnosti za zaposlene, kot v nekaterih večjih podjetjih. 
Tam imajo teh ugodnosti več in bolj sistematizirane – prosti dnevi za prvi dan šole, work-life 
balance, fleksibilen delovni čas ipd. 
Včasih jih po naših informacijah zmoti tudi ugled podjetja na trgu v strokovnih inženirskih 
krogih. V tem smislu imajo nekateri oblikovano negativno mnenje. Tega sicer ne povedo 
neposredno, to izvemo preko poznanstev na trgu ali pa kandidati to deloma namignejo. Nekateri 
kandidati pa se ne odločijo tudi zaradi tega, ker na trgu še niso slišali za nas in si želijo delati 
za bolj priznana, večja podjetja. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 1 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
3 
karierni sejmi 6 
priporočila zaposlenih 5 
iskanje prek agencij (headhunting) 2 
štipendiranje 8 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) 7 
Sodelovanje s fakultetami 4 




 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Kot najbolj uspešno metodo za pridobivanje IT-strokovnjakov bi vsekakor izpostavila t. i. 
headhunting prek agencij. To je najbolj učinkovit in uspešen način pridobivanja ustreznih 
kadrov, je pa po drugi strani tudi največji strošek za naše podjetje. Kot uspešno jo ocenjujem 
zato, ker agencija na naredi kvaliteten nabor kandidatov, kar pomeni, da mi prihrani veliko časa, 
saj bi v nasprotnem primeru morali sami narediti ustrezen nabor. To drži, vsaj kar se tiče 
strokovnih IT-pozicij, pri manj zapletenih delovnih mestih so še vedno, npr. administrativnih, 
recepcija ipd. so oglasi še vedno zelo primerna metoda za iskanje kvalitetnih kandidatov. 
Medtem ko za specifične senior inženirske poklice ta metoda ne deluje, zato se v takšnih 
primerih najraje poslužujemo headhuntinga. 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Predvsem bi si želeli odkriti način, kako optimizirati fazo, v kateri kandidatom predstavimo in 
pošljemo ponudbo za zaposlitev, da bi dosegli več podpisanih pogodb in manj zavrnitev. 
Razmišljamo o tem, da bi predstavitev ponudbe opravili kar osebno, tj. na koncu drugega 
razgovora, če imamo občutek, da je kandidat primeren glede na slišano. Vendar imajo glede 
tega pristopa vodje oddelka in ostalo vodstvo še določene pomisleke. Iz mojega vidika bi bilo 
to zanimivo, saj bi tako imela priložnost videti reakcijo kandidata in lažje oceniti, kako daleč 
oz. blizu smo od dogovora. Prek telefona namreč tega osebnega stika ni, kandidati pa pogosto 
ne podajo iskrene povratne informacije, delujejo zadovoljni in omenijo, da bodo razmislili, nato 
pa pošljejo pisen odgovor, da so se odločili za drugo ponudbo. Pri tem sem presenečena, saj 
pogosto nimam občutka, da je ponudbo karkoli narobe, kljub temu da v resnici kandidati očitno 
mislijo nasprotno. Pri osebnem stiku bi lahko šli sistematično skozi plačilno listo, pokazali 
primer izplačila in ostale podrobnosti v ponudbi, da bi jih kandidati bolje razumeli. Občutek 
imam namreč, da kandidati pogosto ne razumejo vseh podrobnosti, še posebej v povezavi z 
dodatki in variabilnem delu plače, zaradi česar imajo občutek, da je ponudba slabša, kot je v 
resnici. Pri osebnem stiku bi tako imela priložnost razložiti plačni sistem oz. sistem izplačil 
dodatkov, npr. kar se tiče dežurstev, uspešnosti ipd. Če povzamem, bi si torej želela vzpostaviti 
več učinkovite komunikacije s kandidati v fazi, ko kandidata odobrimo in mu predstavimo 
ponudbo, saj menim, da bi to povečalo uspešnost pridobivanja kadrov.
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera 
izmed njih še posebej težko zapolnite?  
V razvoju smo nekoliko širše gledano najpogosteje iskali inženirje za področje elektronike in 
avtomatike, sem spadajo tudi programerji vgrajenih sistemov, konkretneje na področju 
programiranja pa še razvijalce za SAP rešitve in razvoja mobilnih aplikacij. V okviru teh 
področij iščemo tako junior, kot tudi mid in senior inženirje. Kadar širimo obstoječa razvojne 
ekipe in področja, pridejo v poštev tudi manj izkušeni, ko pa uvajamo nova področja in 
tehnologije, vpeljujemo celotne nove ekipe, pa najprej potrebujemo predvsem senior inženirje 
z veliko obstoječega znanja, okrog katerih nato zgradimo širšo razvojno ekipo s tudi manj 
izkušenimi člani. Junior inženirje vzamemo še posebej takrat, kadar bolj izkušenih ne uspemo 
pridobiti in jih nato strokovno izpopolnjujemo na dolgi rok – priključimo jih bolj izkušenim. 
V okolici Ljubljane še posebej težko najdemo inženirje za razvoj programske opreme na 
področju vgrajenih sistemov – embeddeda, s težavo pa najdemo tudi vse ostale omenjene IT-
strokovnjake. Praviloma je tako, da je najtežje vedno najti inženirje z veliko izkušnjami - torej 
seniorje. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Prvi in tudi največji izziv se pojavi že s tem, kako pritegniti ustrezen kader, da se prijavi na 
razpis. Imamo namreč zelo malo prijav. Ugotavljamo, da verjetno trenutno nekoliko slabši glas 
o našem podjetju k temu še dodatno pripomore. Po drugi strani naše najbolj napredne produkte 
prodajamo oz. tržimo predvsem na tujih trgih, kar pomeni, da med zainteresirano javnostjo 
nismo toliko prepoznani po tem segmentu, zaradi česar verjetno marsikateri inženir ni 
zainteresiran za delo pri nas. Poleg navedenih razlogov, je k slabemu odzivu nedvomno 
pripomogla še nekoliko odročna lokacija podjetja. Zaradi tega smo tudi odprli poslovno enoto 
oz. prestavili sedež podjetja v Ljubljano, da imamo dostop do širšega bazena 
visokokvalificiranega kadra na različnih lokacijah. 
Druga težava oz. izziv s katerim pa se srečujemo tekom postopka pridobivanja, pa je, da si 
inženirji, ki jih sicer prepoznamo kot ustrezne, v čisto zadnjem koraku, ko bi bilo potrebno 
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podpisati pogodbo o zaposlitvi, premislijo. V takšnih primerih največkrat ostanejo pri 
delodajalcu, kjer so že zaposleni – verjetno pride do izboljšanja višine plače. Spet drugi pa nas 
obvestijo, da so v istem času pridobili več konkurenčnih ponudb za zaposlitev, pri čemer so na 
koncu izbrali drugega delodajalca. Ko se poglobimo v podrobnosti, zakaj so izbrali drugo 
ponudbo, dobimo pogosto odgovor, da glede na trenuten nekoliko slabši ugled našega podjetja 
raje izberejo kakšnega drugega delodajalca – to je še posebej opazno pri senior inženirjih. 
Omenijo sicer, da jim je ponujena služba zanimiva, skeptični pa so zaradi določenih 
neformalnih govoric o našem podjetju. Proti temu izzivu se že nekaj časa intenzivno borimo, 
še posebej želimo naš ugled dvigniti pri mlajših generacijah, npr. po fakultetah, prek štipendij, 
predstavitev naših izdelkov ipd. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej objavimo oglas za zaposlitev oz. prek kakšnih drugih kanalov dobimo nabor 
kandidatov. Nato glede na prispele prijave naredimo selekcijo najbolj ustreznih kandidatov. 
Deloma dela to kadrovska, pri bolj zahtevnih primerih pa se ta posvetuje tudi z tehničnimi vodji, 
kjer je delovno mesto odprto. Ustrezne kandidate nato povabimo na prvi krog razgovorov, ki 
poteka na sedežu našega podjetja. Gre za uvodni razgovor, kjer se v prvi vrsti spoznamo, gremo 
skozi kandidatove izkušnje, prisoten pa je direktor razvoja skupaj s kadrovsko službo, včasih 
tudi brez nje, če ne utegne. V tem krogu združimo osebnostni in tehnični razgovor. Kandidatu 
torej postavimo osnovna tehnična vprašanja, ob tem pa nas zanima tudi njegov način 
razmišljanja, kultura, vrednote, da ugotovimo, če smo kompatibilni. Po tem pa se še čim bolj 
celovito predstavimo, torej kaj delamo, kakšni bi bili izzivi na odprtem delovnem mestu ter 
odgovorimo na morebitna vprašanja. Če kandidata ocenimo kot ustreznega in ga predstavljeno 
delovno mesto zanima, ga povabimo v drugi krog razgovora. V tem krogu gre predvsem za 
psihološka testiranja kandidatov, ki trajajo približno 3 ure in se izvajajo skupaj z našim 
psihologom. Po navadi neposredno po opravljenem testiranju kandidate povabimo še na krajši 
sestanek z našimi inženirji, kjer jim pokažemo naš delovni proces, izdelke v razvoju in sproti 
podamo še kakšno dodatno vprašanje. Namen je, da si lahko čim bolje predstavljajo naše 
delovno okolje in obenem spoznajo potencialne sodelavce in vodjo oddelka, torej svojega 
neposredno nadrejenega. Na tak način lahko o kandidatu povratno informacijo podajo tudi naši 
sodelavci. V kolikor je kandidat tudi v drugem krogu prepoznan kot ustrezen, pomembno vlogo 
imajo rezultati testiranj, ter na drugi strani odprto delovno mesto kandidata zanima, se mu pošlje 
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ponudba za zaposlitev, po tem pa sledi podpis pogodbe, če se uspemo uskladiti glede pogojev 
zaposlitve, torej višine plače. Glede pogojev in morebitnih posebnih zahtev s strani kandidata 
se sicer pogovarjamo in usklajujemo že na prvem razgovoru, tako da ni morebitnih prevelikih 
razhajanj in je do podpisa pogodbe že vse bolj ali manj usklajeno. 
Celoten postopek od odprtja delovnega mesta do njegove zapolnitve, torej ko kandidat nastopi 
z delom, traja približno 4 do 6 mesecev. V zadnjem času se ta časovnica nekako pomika bolj 
proti zgornji omenjeni meji. Od tega sam selekcijski postopek traja približno 1 mesec, lahko 
tudi manj – odvisno od interesa in časovne razpoložljivosti kandidata. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Najbolj pomembno nam je tehnično znanje kandidata, torej njegova strokovnost, do neke mere, 
obenem vedno več poudarka namreč dajemo na njihove osebnostne lastnosti. Če je kandidat 
tehnično zelo močan, a osebnostno nekompatibilen z nami, potem ga ne vabimo v naslednji 
krog. Želimo si namreč samoiniciativnih, zavzetih kandidatov, ki imajo v sebi energijo, veselje 
oz. interes do področja, za katerega kandidirajo. Izkazati morajo poštenost, korektnost v 
medsebojnih odnosih, ekipno naravnanost. Vedno jih ocenjujemo z vidika, kako dobro bodo 
funkcionirali v obstoječi ekipi sodelavcev. Opažamo namreč, da je z velikostjo ekipe treba bolj 
paziti na medsebojno kompatibilnost njenih članov. Sam tehnični del oz. strokovnost kandidata 
ocenjujemo pogosto kar skozi določena tehnična vprašanja tekom razgovora. Pri nekaterih 
kandidatih je namreč visok nivo znanja opazen že iz pogovora, zato ni potrebnih dodatnih 
tehničnih nalog. Pri bolj začetniških pozicijah, še posebej pri razvijalcih programske opreme, 
pa imamo standarden nabor tehničnih nalog, ki jih dobijo v reševanje za domov. Ko nalogo 
rešijo, na podlagi podanih rešitev ocenimo nivo strokovnosti, po drugi strani pa je tudi razviden 
način razmišljanja in reševanja razvojnih izzivov. Pri HW kandidatih pa imamo navado, da 
gremo tekom razgovora skozi par primerov elektronik, kjer lahko skozi pogovor dobro ocenimo 
njihovo strokovnost. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Sicer je zelo težko posploševati, saj gre za res specifična delovna mesta. Opažam pa, da pri 
kandidatih, ki so v CV svoje izkušnje in znanje zapisali na način, da vse že znajo, na koncu niso 
najbolj primerni za nas in so pogosto zavrnjeni. V takšnih primerih namreč tekom osebnega 
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razgovora velikokrat ugotovimo, da je pri pisanju svojega CV kandidat precej pretiraval in v 
resnici ne pozna dovolj dobro vseh zapisanih zadev. Prav tako vse kandidate, ki so res pogosto 
menjali pretekle delodajalce, npr. 8 krat v zadnjih 10 letih, vedno vprašamo po razlogih za 
menjavo. Smo namreč nekoliko skeptični do prepogostih menjav, saj se takšni kandidati 
pogosto izkažejo kot potencialno problematični. Ne moti nas sicer, če navedejo tehtne razloge, 
vendar teh mnogokrat ne navedejo. Opažam morda tudi, da so izbrani kandidati pogosto zelo 
organizirani in natančni pri svojem delu, pri čemer zavrnjeni kandidati najpogosteje ne 
posedujejo teh značilnosti. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Najpogostejši razlog je, da se pri trenutnem delodajalcu dogovorijo za boljše pogoje, največkrat 
izenačijo našo ponudbo, zato ostanejo pri njih. Drug razlog pa je, da imajo v istem času več 
konkurenčnih ponudb in se pač na koncu odločijo za drugega delodajalca. Ugotavljam, da IT-
strokovnjaki zelo pogosto izberejo tisto možnost, kjer v podjetju poznajo kakšnega inženirja in 
dobijo dobro referenco o delodajalcu iz prve roke. K zavrnitvam pa najverjetneje dodatno 
prispeva še naš nekoliko slabši sloves na trgu. Glede morebitne neustrezne višine ponujene 
plače najpogosteje nimamo težav, saj se o tem pogovarjamo že tekom razgovorov, torej pred 
pošiljanjem ponudbe.  
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 1 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
2 
karierni sejmi 4 
priporočila zaposlenih 6 
iskanje prek agencij (headhunting) 5 
štipendiranje 3 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) 8 
Sodelovanje s fakultetami 7 
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drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Ocenil bi, da je to štipendiranje, saj se s tem ukvarjamo res sistematično. Že v srednjih šolah 
naredimo nabor najboljših učencev, tako, da jih povabimo na testiranje in potem najboljšim 
ponudimo štipendije. Takšnim kadrov tekom njihovega študija kasneje po potrebi nudimo 
študentsko delo, možnost pisanja diplomske in magistrske naloge v okviru našega podjetja. Na 
tak način jih nekako ves čas vključujemo v naše postopke, da lahko rastejo s podjetjem. Takšen 
pristop je na dolgi rok zelo učinkovit in nam zagotavlja kvalitetne kadre. 
Med bolj kratkoročnimi rešitvami pa se je v zadnjem času pozitivno izkazalo iskanje prek 
headhunting agencij, ki nam uspejo v razmeroma kratkem času pripeljati kvalitetne kandidate 
prek metode ciljnega iskanja. Pri tem ocenjujem, da so uspešne zaradi tega, ker so za tovrstne 
kadre specializirane, pristopajo direktno do kandidatov in jim podrobneje predstavijo odprto 
pozicijo pri našem podjetju ter morebitne prednosti, ki bi bile kandidatu na voljo pri nas v 
primerjavi z obstoječim delodajalcem. Ti se tako odločijo, da bodo šli v postopek pri nas, kljub 
temu da se na oglas ne bi prijavili, če bi ga videli. 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov 
pridobivanja  IT-strokovnjakov? 
Priložnost vidim v tem, da bi več časa in truda vložili v pridobivanje IT-strokovnjakov prek 
metode e-pridobivanja. Še posebej bi se morali osredotočiti na omrežje LinkedIn, tu bi namreč 
lahko dostopali do večjega števila kandidatov. Na dolgi rok pa vidim priložnost še v 
izboljševanju javne podobe našega podjetja na eni strani in da bi še več truda vložili v 
prepoznavnost našega podjetja. V povezavi s tem bi lahko IT-strokovnjakom podrobneje 
razložili našo dolgoročno strategijo, produkte, vizijo za naprej. Tako bi izboljšali svojo podobo 
v javnosti, kar bi verjetno vplivalo na lažje pridobivanje strokovnih kadrov.
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
V zadnjih nekaj letih smo iskali predvsem različne vrste razvijalcev, še posebej lahko tukaj 
izpostavim razvijalce zalednih sistemov (op. avt. Backend), ki temeljijo na tehnologiji Java - 
‘Javance’. Te potem razporejamo na različna delovna mesta, glede na njihove želje in 
kompetence – tako na Frontend, kot Backend. Zanimajo nas predvsem bolj izkušeni kandidati 
(seniorji), ki imajo za sabo že večletno kariero v programiranju, po drugi strani pa občasno to 
kombiniramo tudi z manj izkušenimi kadri, ki jih nato strokovno usmerjamo skozi več let 
trajajoče procese. V okviru tega ugotavljamo, da najtežje pridobivamo senior Java razvijalce, 
ki jih na trgu zelo primanjkuje. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Tekom procesa pridobivanja ustreznih IT-strokovnjakov ugotavljamo, da kandidati pogosto 
niso v resnici zainteresirani za menjavo, temveč se pridejo na razgovor zgolj pozanimati, kakšne 
pogoje jim lahko potencialno ponudi drug delodajalec. Zanima jih, če lahko morda pri nas 
dobijo boljše pogoje za delo, kot pri njihovem trenutnem delodajalcu. V sklopu tega 
ugotavljamo, da si kandidati tekom postopka pogosto premislijo in sporočijo, da niso 
pravzaprav zainteresirani za menjavo, pri čemer nas to stane veliko časa, ki smo ga vložili v 
proces pridobivanja. Kandidati torej niso vedno dovolj resni, kljub temu da na začetku trdijo, 
da so zainteresirani za menjavo. Dodatna težava je, so nekateri kandidati sicer strokovno dovolj 
močni, vendar nam osebnostno ne odgovarjajo in potemtakem ne bi bili pravi fit za našo ekipo. 
Poleg tega ugotavljamo, da imamo tekom postopka pridobivanja pogosto težavo dobiti dovolj 
kvaliteten in obsežen nabor primernih in izkušenih kandidatov. Teh namreč zelo primanjkuje v 
Sloveniji. Ko pa dobimo potencialno zanimivega kandidata in z njim opravimo selekcijski 
postopek, pa si pogosto premisli, kot sem že omenil. V zadnjih dveh letih imamo s tem sicer 
nekoliko manj težav, saj smo se v tem času konkretno kadrovsko okrepili, v ekipo smo namreč 
pridobili nekaj priznanih IT-strokovnjakov, na tak način smo formirali ekipo na trgu priznanih 
informatikov, kar ima pozitivne učinke na pridobivanje dodatnih vrhunskih strokovnjakov. Na 
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trgu se tako širi pozitivna referenca o našem podjetju – izboljšali smo svoj ugled kot 
zaposlovalec. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej se glede na potrebe podjetja identificira potreba po novih IT-strokovnjakih – 
razvijalcih. V naslednji fazi skušamo preko priporočil zaposlenih ali direktnega iskanja prek 
agencij - headhuntinga - narediti nabor potencialno zanimivih in zainteresiranih kandidatov. 
Oglasa najpogosteje niti ne objavljamo več, saj ugotavljamo, da večinoma ne dobimo primernih 
prijav ali pa le-teh sploh ni, poleg tega nam to vzame dodaten čas, ki ga nimamo na razpolago. 
Ko imamo nek nabor kandidatov, včasih je to tudi samo en kandidat, z njim opravimo večinoma 
dva kroga razgovorov, včasih tudi samo enega. V prvem krogu se s kandidatom pogovarjam 
jaz (op. avt. namestnik direktorja), kjer je namen bolj spoznavne narave in ocenim, če je 
primeren za nadaljnje korake. V kolikor je zanimiv, z njim nato opravimo še drugi krog 
razgovora, kjer je prisoten tudi naš vodja informatike. Namen tega kroga je bolj tehnične narave 
– postavimo mu namreč določena strokovna vprašanja, na podlagi česar ugotavljamo nivo 
njegovega znanja. Navado imamo še, da kandidata tekom razgovora povabimo v pisarne, kjer 
je preostanek ekipe. Na tak način se lahko spozna še z ostalimi informatiki, vidi naše prostore 
in nas na splošno bolje spozna. Če v naknadnem skupnem posvetu z vodjo informatike oceniva, 
da je kandidat primeren, mu pripravimo pisno ponudbo oz. pogodbo za zaposlitev, na podlagi 
česar ima nekaj dni časa, da jo sprejme ali zavrne. Včasih drugi krog ni potreben (v okoli petini 
primerov), saj vse omenjene zadeve opravimo že kar v sklopu prvega razgovora, na njem je 
torej že prisoten tudi vodja informatike, ki je zadolžen za tehnični oz. strokovni del razgovora.  
Od točke, ko identificiramo potrebo po novem IT-strokovnjaku, do točke, ko ta začne pri nas z 
delovnim razmerjem, praviloma preteče v povprečju obdobje 6 mesecev, v preteklosti je lahko 
preteklo tudi več kot eno leto, celo leto in pol, preden smo zapolnili najbolj zahtevna delovna 
mesta. Če se osredotočimo zgolj na trajanje selekcijskega postopka, torej ko imamo kandidata 
že v naboru in do točke podpisa pogodbe, vse skupaj traja od nekaj tednov pa tudi 4 do 5 
mesecev, odvisno od interesa kandidatov. V zadnjem letu smo sicer imeli kar 'srečo', saj se je 
čas do podpisa pogodbe konkretno skrajšal in so šle zadeve hitreje skozi – tudi v roku 3 tednov.  
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
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Najbolj nas zanimajo kandidatove dosedanje delovne izkušnje, torej strokovnost. Skušamo 
namreč ugotoviti, ali ima kandidat prave izkušnje in tehnološka znanja, ki nam ustrezajo. To je 
glavni namen tehničnega oz. strokovnega razgovora, ki ga opravimo z vsemi kandidati. Poleg 
tega pa damo velik poudarek tudi na to, ali kandidata tekom razgovora ‘začutimo’ ali ne, torej 
kako se ujamemo z njim. Drug del, ki nam je torej pomemben, je ali kandidat osebnostno 
odgovarja naši kulturi podjetja. Pri tem nam je predvsem pomembno, da kandidat ne deluje 
konfliktno, mora imeti odprto mentaliteto, biti pripravljen na nove izzive in fleksibilen, 
vzdrževati pozitiven pristop do dela. Na tak način namreč skušamo graditi dobro ekipo, da se 
informatiki med sabo dobro razumejo, so kolegi in so med seboj iskreni. Pomembno nam je, da 
se stvari rešuje s pogovorom, da ni 'komolčenja' in ima vsak priložnost, da se strokovno razvije. 
Ne spodbujamo egoizma, temveč ekipno delo, da imajo vsi enake možnosti. Vse te stvari so 
nam pomembne pri ocenjevanju ustreznosti kandidata – tako torej ocenimo, če odgovarjajo naši 
kulturi. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Najbolj opazne razlike med njimi so predvsem pri osebnostnih lastnostih. Izbrani kandidati 
delujejo suvereno in posedujejo prej omenjene osebnostne lastnosti, ki jih iščemo, zavrnjeni pa 
jih ne. Izbrani kandidati imajo pogosto tudi podobno predhodno karierno pot – torej neke 
konkretne izkušnje pri priznanih in uspešnih podjetjih, medtem ko imajo zavrnjeni kandidati 
pogosto bolj nenavadno karierno pot. Zmoti nas, če so kandidati prepogosto menjavali 
zaposlitve, kar je takoj razvidno iz življenjepisa, vendar je ta kriterij včasih tudi varljiv, 
neustrezen. Zavrnjeni kandidati pogosto delujejo preveč neprepričljivo tekom razgovora. 
Ključnega pomena je torej, kako se kandidat obnaša na razgovoru in če se lahko poistovetimo 
z njegovim načinom razmišljanja, delovanja. Temu pravimo, da kandidata ‘začutimo’. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Eden izmed razlogov je, da ne uporabljamo vedno najnovejših in najbolj popularnih tehnologij 
(op. avt. programskih jezikov, orodij, naprav ipd.) med IT-strokovnjaki, kar jih v določenih 
primerih odvrne. Nekateri IT-strokovnjaki si namreč želijo delati na najnovejših tehnologijah, 
zato zavrnejo delovna mesta, kjer to ni mogoče. Mi namreč razvijamo nekoliko bolj 
konservativne oz. resne informacijske sisteme, kjer te tehnologije ne pridejo vedno v poštev. 
Kandidati so nas v preteklosti tudi že zavrnili zaradi prenizke ponujene plače, vendar večinoma 
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to ni ključen razlog. Včasih nas zavrnejo tudi zaradi drugih dejavnikov – npr. premajhne 
fleksibilnosti, kar se tiče dela od doma – nekateri kandidati so zelo usmerjeni v delo na daljavo. 
Kot omenjeno že prej, pa so nas nekateri kandidati v preteklih letih zavrnili zaradi 
neprepoznavnosti našega podjetja med IT-strokovnjaki, kar smo  sicer v zadnjih letih precej 
izboljšali. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih / 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
/ 
karierni sejmi / 
priporočila zaposlenih 2 
iskanje prek agencij (headhunting) 1 
štipendiranje / 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) / 
Sodelovanje s fakultetami 4 
drugo 🡪 zaposlovanje študentov 3 
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Najbolj uspešna in dolgoročna metoda je zagotovo zaposlovanje in razvoj študentov s fakultete, 
vendar je tudi najbolj dolgotrajna. Pri tej metodi študente najprej povabimo na študijsko prakso, 
nato delajo preko študentske napotnice, kasneje pa jih redno zaposlimo. Ključna prednost pri 
tem je, da jih skozi več let trajajoč postopek postopoma strokovno razvijamo s pomočjo 
mentorskega procesa specifično glede na naše potrebe, da jih lahko tako kar najbolje 
uporabimo. Pri tem je težava, da nekateri tekom tega postopka odpadejo, vendar jih še vedno 
dovolj ostane in postanejo pomemben del naše ekipe informatikov. 




Predvsem bi morali v procese pridobivanja IT-strokovnjakov vložiti veliko več časa, ki ga do 
sedaj na žalost še nismo imeli. Če bili pri teh postopkih malo bolj agilni in prilagodljivi, bi bili 
verjetno tudi veliko bolj uspešni. K temu bi dodal še pravo vizijo, ki jo lahko potencialnim IT-
strokovnjakom ponudiš in jih posledično prepričaš, da se pridružijo podjetju. V zadnjem času 
smo na tem sicer veliko delali in skušali kandidatom na pravi način predstaviti potencial našega 
podjetja, vendar je tu vedno še prostor za izboljšave. Želeli bi si tudi skrajšati postopek 
pridobivanja strokovnih IT-kadrov, vendar menim, da imajo tu prevladujoč vpliv bolj negativne 
razmere na trgu (op. avt. pomanjkanje primernih kadrov).
130 
 
PRILOGA G: INTERVJU 8 
 
 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
Najpogosteje iščemo različne vrste razvijalcev programske opreme. V zvezi s tem iščemo 
Frontend in Backend razvijalce. Poleg tega smo odprti tudi za QA inženirje za testiranje 
programske opreme. Iskali smo tudi bolj specifične pozicije, kot je npr. Vodja IT-oddelka. 
Praviloma drži, da iščemo bolj izkušene inženirje s pet ali več leti predhodnih izkušenj, vendar 
se pogosto zadovoljimo tudi s srednje izkušenimi, saj ne uspemo najdi dovolj izkušenega kadra. 
Včasih imam občutek, da v resnici ne potrebujemo tako izkušenih programerjev, saj se na koncu 
tudi manj izkušeni izkažejo kot zelo dobri inženirji. Verjetno si postavljamo previsoka 
pričakovanja, na koncu pa ugotovimo, da jih lahko tudi znižamo. Problem je v tem, da določene 
tehnologije na katerih temelji naš produkt, sploh še niso na trgu dovolj časa, da bi lahko 
pridobili senior inženirje s takšnim specifičnim znanjem. Tudi tisti razvijalci, ki jih uporabljajo 
že od samega začetka, so danes šele na upper-mid nivoju znanja – kar je za nas očitno dovolj, 
kljub večni želji, da najdemo čim bolj izkušene, ki pa jih na trgu ni ali pa jih zelo primanjkuje 
in niso pripravljeni na nove karierne izzive. 
Od omenjenih delovnih mest še posebej težko najdemo izkušene QA-inženirje z vsaj osnovnim 
znanjem programiranja, avtomatizacije testiranja. Menim, da zato, ker jih je zaradi specifike 
delovnega mesta zelo malo na trgu, veliko manj kot klasičnih razvijalcev. Tisti, ki pa so na trgu, 
pa imajo zelo izdelana pričakovanja o tem, kaj želijo delati in jih je zelo težko pridobiti v ekipo. 
Oni so namreč tisti, ki lahko zbirajo o tem, kje bodo delali in morda niti ne delodajalci. Zavedajo 
se namreč svoje vrednosti, povpraševanje po njih pa je veliko. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Manjši izzivi oz. težave se pojavljajo pravzaprav tekom celotnega postopka pridobivanja – 
težko dobimo kvaliteten nabor, po drugi strani pa postopek tudi težko zaključujemo, kadar ta 
nabor imamo – kandidati nas namreč v pogajanjih zavrnejo ali pa izberejo konkurenco ponudbo. 
Vsi ti mali izzivi se seštevajo in tvorijo skupaj dokaj težaven postopek pridobivanja IT-kadrov. 
Pri tovrstnih specialistih je namreč bazen potencialnih kandidatov zelo majhen, kar pomeni, da 
je potrebno tovrsten kader privlačiti s svojimi pogoji, saj imajo nekoliko višje zahteve, kot kadri 
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na drugih področjih. Pogost izziv je torej tudi diskrepanca med njihovimi zahtevami ter 
dejanskimi izkušnjami, na podlagi česar se mi odločimo, koliko smo za njih pripravljeni 
ponuditi. Kot zanimivost bi izpostavila, da ugotavljamo, še posebej morda na tujih trgih – tisti 
razvijalci, ki znajo tudi angleško in so se posledično sposobni in pripravljeni vključiti na 
mednaroden IT-trg npr. prek dela na daljavo ali relokacije, imajo veliko višja plačna in druga 
pričakovanja, kot tisti, ki ne znajo angleščine in so bolj lokalno usmerjeni. Prvi svoja plačna 
pričakovanja prilagodijo ponudbam iz zahodnih trgov, kjer so plače veliko višje, kot na vzhodu. 
Razlike v pričakovanjih so tu nekje 3:1. V Sloveniji to morda še ni toliko opazno, vendar se 
zametki tega že prav tako pojavljajo, gre tudi pri nas v to smer. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej vedno preverimo interne zmožnosti za omenjeno delovno mestu, tukaj imam v mislih 
tudi, če morda kdo od zaposlenih pozna koga, ki bi ga delovno mesto zanimalo in je primeren. 
Nato gremo v objavo oglasa na različnih kanalih, sočasno izvajamo tudi headhunting, torej 
inženirje direktno kontaktiramo z našo ponudbo, pogosto pri tem procesu vključimo tudi 
agencije, ki so specializirane za headhunting IT-kadrov. Ko imamo nabor kandidatov – včasih 
tudi samo enega kandidata – gremo v prvi krog razgovora, ki je organiziran z našo kadrovsko 
službo. Ta je praviloma organiziran na daljavo prek video klica z našo rekruterko v tujini in je 
zgolj spoznavne in predstavitvene narave, saj traja le približno 30 minut. V tej fazi nas zanima 
predvsem kulturni fit med kandidatom in našim podjetjem, tehničnih znanj pa se zgolj osnovno 
dotaknemo. V kolikor je kandidat ocenjen kot ustrezen, se organizira drugi krog razgovora, tj. 
tehnični intervju z razvijalci in vodjo IT-oddelka. V tem koraku se preverja predvsem njihovo 
tehnično znanje – če imajo za nas zanimiva strokovna znanja, kar preverjamo večinoma skozi 
različna tehnična vprašanja. V kolikor naši sodelavci niso povsem prepričani o nivoju znanja 
kandidata, saj ni dal dovolj jasnih odgovorov, da bi lahko ocenili senioriteto, se pripravi po tem 
krogu še krajša tehnična naloga, ki jo morajo kandidati rešiti, ali pa se dogovorimo za t. i. testni 
dan, ko lahko kandidati pridejo za nekaj ur k nam, da spoznajo naš delovni proces, sočasno pa 
jih lahko razvijalci opazujejo in ocenjujejo njihove strokovne kompetence in znanja. V kolikor 
je v tem drugem sklopu s strani vodje IT-oddelka in razvijalcev podano pozitivno mnenje o 
kandidatu, se organizira še tretji krog razgovora, ki je tudi zadnji. Na tem razgovoru se kandidati 
srečajo z direktorjem oz. neposrednim vodstvom podjetja, ki imajo končno besedo o tem, če je 
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kandidat primeren – v kolikor je odobren, potem pripravimo ponudbo za zaposlitev, ki jo 
komuniciramo kandidatom, na kar sledijo pogajanja in podpis pogodbe. 
Selekcijski postopek od prvega razgovora do zadnjega, vključujoč končno povratno informacijo 
o kandidatu, je zastavljen tako, da bi moral trajati največ 1 mesec, idealno 3 tedne. Če pa 
gledamo čas, ki preteče od identificirane potrebe po novem sodelavcu do njegovega nastopa na 
delovno mesto, vključujoč odpovedni rok, pa se lahko ta zadeva precej zavleče, tudi na obdobje 
3 mesecev – odvisno od tega, kako hitro naredimo nabor kandidatov in njihovih odpovednih 
rokov. Večinoma namreč že imajo zaposlitev. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Poskušamo gledati celotno sliko – en del je kulturni fit, drug del pa tehničen fit. Pri kulturnem 
fitu iščemo pri kandidatih progresivnost, drznost in sposobnost sodelovanja, kar so naše 
temeljne vrednote. Skozi celoten postopek kandidate opazujemo, če živijo oz. posedujejo 
tovrstne vrednote, tudi npr. prek njihovega načina komuniciranja z nami. Veliko je o kandidatih 
mogoče razbrati tudi skozi njihova vprašanja, ki jih postavijo – torej kaj jih zanima o delovnem 
mestu, našem podjetju ipd. Vedno poskušamo pri kandidatih oceniti tudi potencialna tveganja. 
Skupaj z ostalimi sodelavci, ki so skozi različne kroge razgovorov udeleženi v proces 
pridobivanja, se pogovorimo o kandidatih, strnemo naše vtise in se dotaknemo potencialnih 
pomislekov. V povezavi s tem se osredotočimo na pluse in minuse, torej prednosti, ki jih imajo 
kandidati ter njihove pomanjkljivosti. V kolikor so pomanjkljivosti rešljive, naredimo plan, 
kako jih bomo najhitreje odpravili, ko kandidat prične z delom, da bo vseeno uspešen na 
delovnem mestu. Če primerjam kulturni in tehnični del, ki ju preverjamo pri kandidatih, bi 
rekla, da je več kandidatov, ki so zavrnjeni, to zaradi neprimernega tehničnih znanj, kot pa 
kulturne nekompatibilnosti, kar pa ne pomeni, da je ta del smatran kot bolj pomemben. Zavrnili 
smo namreč tudi že kandidate, ki so bili tehnično ustrezni, vendar niso odgovarjali našim 
vrednotam in kulturi podjetja. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Ne bi mogla posploševati, saj gre za zelo specifična delovna mesta, kar pomeni, da je potrebno 
zadeve gledati od primera do primera. Tudi samih kandidatov ni tako veliko, kot za morda 
kakšne netehnične oz. generične pozicije, zato je po navadi vsak primer nekaj posebnega. Poleg 
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tega je pri oceni o ustreznosti oz. neustreznosti takšnih kompleksnih delovnih mest treba gledati 
na nek skupek vseh značilnosti, zaradi česar je še težje posploševati. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Najpogosteje gre za previsoka plačna pričakovanja, torej nas kandidati zavrnejo zaradi finančno 
ne dovolj visoke ponudbe z naše strani. Pogosto se tudi zgodi, da imajo kandidati sočasno več 
ponudb za zaposlitev, nakar se odločijo zaradi različnih razlogov za konkurenčno ponudbo in 
našo posledično zavrnejo. Dodatno se je v zadnjem času večkrat zgodilo, da so bili kandidati 
zaradi negotovosti na trgu dela zainteresirani za opravljanje razgovorov, nato pa so si po 
izboljšavi razmer premislili in ostali pri obstoječem delodajalcu. Je pa pri tem treba poudariti, 
da so IT-kadri nekoliko manj komunikativni, kar pomeni, da pogosto zelo težko dobimo 
kvalitetno povratno informacijo, zakaj so našo ponudbo zavrnili. Pogosto se zgodi, da kandidati 
tudi ne želijo povedati pravih razlogov, saj so nas zelo nezaupljivi, torej samo javijo, da 
zavračajo ponudbo, ne navedejo pa tudi razlogov za to. Pogosto se sklicujejo na osebne razloge. 
Kadar je v postopek vključena headhunting agencija, te informacije skušamo pridobiti od njih, 
saj opažamo, da njim kandidati vseeno zaupajo več informacij glede razlogov zavrnitve. Zdi se 
mi vseeno, da pri zavrnitvah ne gre vedno zgolj za denar, temveč za nek skupek vsega, ki je 
lahko precej kompleksen in ga kandidati neradi komunicirajo.  
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 1 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
2 
karierni sejmi 6 
priporočila zaposlenih 4 
iskanje prek agencij (headhunting) 3 
štipendiranje / 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) / 
Sodelovanje s fakultetami 5 
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drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Najbolj uspešna metoda je še vedno pridobivanje prek oglasov. Prek lastnega headhuntinga 
sicer dobimo praviloma večji nabor, vendar je pri tem potrebno vložiti zelo veliko časa ali pa 
drugih sredstev, ki pa jih nimamo vedno na razpolago. Prek oglasov pa ni potrebno vložiti toliko 
časa, saj zgolj pripravimo oglas in čakamo na primerne prijave. Zaradi tega ocenjujem, da so 
oglasi še vedno najbolj učinkovit pristop, prek njih smo namreč že dobili zelo kvalitetne IT-
strokovnjake. V zadnjem času damo vedno večji poudarek tudi na priporočila zaposlenih, saj 
smo opazili, da na tak način lahko dobimo zelo kvalitetne kandidate, ki so na koncu tudi zelo 
angažirani. Zaradi tega vzpostavljamo sistem nagrajevanja za zaposlene, ki v podjetje pripeljejo 
kandidate – razmišljamo o finančni nagradi za zaposlenega, ko predlagan kandidat uspešno 
opravi 6 mesečno poskusno delo. 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Predvsem bi si želela, da bi imeli na voljo več efektivnega časa, ki bi ga lahko namenili 
headhuntingu kandidatov. Trenutno nam namreč za ta postopek zmanjka časa, saj je zelo 
časovno zahteven. V povezavi s tem moramo za ta postopek zato najemati agencije, ki so 
specializirane za to in lahko temu primerno posvetijo tudi več časa in so posledično uspešnejše. 
Vendar pa je po drugi strani storitev za nas zelo draga in se je moremo redno posluževati, torej 
jo moramo kombinirati z internimi zmožnostmi in načini pridobivanja IT-kandidatov. Ta 
problem bi sicer lahko rešili s tem, da bi zaposlili za to posebej specializiranega internega 
rekruterja, vendar pa to za nas predstavlja stalen in velik strošek, medtem ko potrebe po 
pridobivanju IT-strokovnjakov niso konstantne in nihajo – v določenem trenutku imamo veliko 
potreb po IT-kandidatih, nato pa spet nekoliko manj. Iz tega razloga se še vedno poslužujemo 
agencij, sočasno pa tudi sami vodimo headhunting aktivnosti, kadar nam to čas dopušča. 
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
Najpogosteje iščemo sistemske inženirje dveh različnih nivojev oz. senioritete. Prvi so inženirji 
s srednjim nivojem znanja, ki spadajo po naši sistematizaciji v drugi nivo (L2). Pri njih je 
pomembno čim bolj splošno tehnično znanje in pa že nekaj let (3-5 let) strokovnih izkušenj, 
torej da niso čisti začetniki. Drugi pa so senior sistemski inženirji z večletnimi (10+ let) 
izkušnjami, ki so specializirani za implementacijo naprednih sistemskih rešitev in posedujejo 
strokovno tehnično znanje na zelo visokem nivoju. Ti spadajo pri nas v tretji (L3) in najvišji 
nivo po sistematizaciji. Oba nivoja sistemskih inženirjev izredno težko zapolnimo, še posebej 
težko in dolgotrajno iskanje pa je potrebno za L3 nivo sistemskih inženirjev, kjer smo imeli na 
primer kar 2 leti odprto delovno mesto. Po drugi strani pa smo tudi L2 nivo iskali kar nekaj 
časa, pri čemer je bil odziv kandidatov po številčnosti kar dober, vendar pa prijavljeni kandidati 
niso bili strokovno-tehnično ustrezni za nas. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Težave, ki so se pojavljale, lahko nekako razdelimo na dva dela. Prvič, izrazit problem v zadnjih 
dveh letih je bil, da na oglase, ki smo jih pripravili, sploh ni bilo nobenih ustreznih prijav. 
Prijavljali so se sicer posamezniki, ki pa niso bili že v osnovi primerni za delovno mesto, saj 
niso imeli nobenih primerljivih izkušenj – to je bilo razvidno že iz življenjepisov. Drug sklop 
težav pa je bil, da smo sicer dobili nekaj primernih prijav, npr. 8-10 potencialno zanimivih 
kandidatov, na podlagi katerih smo si veliko obetali in pričakovali pozitiven razplet in 
zaposlitev, vendar pa se je nato tekom osebnih razgovorov izkazalo, da so bili vsi kandidati pod 
strokovnim nivojem, ki je bil zahtevan in pričakovan za razpisano delovno mesto. V samem 
življenjepisu so sicer navajali nekatera tehnična znanja, zaradi katerih smo jih povabili na 
razgovor in ocenili, da bi lahko bili potencialno zanimivi, vendar pa se je v praksi tekom 
razgovorov izkazalo, da teh znanj v resnici niso posedovali ali pa so bila zelo pomanjkljiva. 
Včasih smo bili tekom razgovorov celo nekoliko v zadregi, saj je bilo več kot očitno, da podatki 
iz življenjepisa ne držijo. Dogajalo se je tudi, da so nekateri kandidati na razgovor prišli zgolj 
zaradi podpisa, ki so ga lahko nesli na zavod za zaposlovanje, ali pa so samo tipali teren in niso 
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bili zares zainteresirani za menjavo. Spet pri nekaterih pa se je izkazalo, da so strokovno-
tehnično primerni za razpisano delovno mesto, vendar so bili osebnostno zelo neustrezni za 
kulturo našega podjetja. Imeli smo primer, ko je bil kandidat zelo zanimiv iz strokovnega 
vidika, vendar pa se je nato tekom samega razgovora obnašal zelo neprimerno in nenavadno, 
zaradi česar ga na žalost nismo mogli zaposliti, kljub temu da je imel ustrezna znanja. Drug 
sklop težav je torej povezan predvsem z neustreznostjo kandidatov iz različnih razlogov, 
strokovno-tehničnih ali pa osebnostnih. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej vedno objavimo oglas za zaposlitev, na podlagi česar potem sproti spremljamo prijave. 
Za pregled prijav imamo neformalno komisijo treh informatikov, ki glede na prejete 
življenjepise delajo začetno selekcijo in ocenjujejo, kateri kandidati so potencialno primerni za 
organizacijo osebnega razgovora. Za tovrstne tehnične pozicije v tej fazi po navadi ne 
vključujemo kadrovske službe, temveč so vključeni zgolj v zadnji fazi, ko je potrebno izpeljati 
formalnosti glede zaposlitev. V naslednji fazi nato z ožjim izborom kandidatov omenjena 
strokovna komisija organizira prvi krog razgovorov, kjer tekom osebnega srečanja ugotavljajo, 
ali podatki, ki so navedeni v življenjepisu, držijo, torej če imajo kandidati ustrezna znanja, ki 
so za odprto delovno mesto zahtevana. Poleg tega nas zanima tudi osebnostna plat kandidatov, 
če se s kandidati tekom razgovora dobro ujamemo. Prvi krog razgovorov organiziramo z večjim 
številom kandidatov, nakar se po vseh končanih prvih krogih odločimo, kateri kandidati so 
najbolj primerni. Najbolje ocenjenega kandidata nato povabimo še v drugi krog razgovora, ki 
je organiziran z direktorjem podjetja. Na tem krogu nas zanima predvsem osebnostni fit 
kandidata, torej, če kandidate direktor oceni kot ustrezne. Beseda teče tudi o plačnih 
pričakovanjih in drugih pogojih, glede katerih se je potrebno uskladiti. V kolikor vidimo, da se 
lahko kandidatom ponudimo pričakovane pogoje in ga ocenimo kot ustreznega, jim pripravimo 
pisno ponudbo za zaposlitev, pri čemer imamo navado tudi predložiti informativni izračun 
plače. Na tak način želimo biti popolnoma transparentni in v praksi pokazati, kaj lahko 
pričakujejo, saj imamo kar zapleten plačni sistem. V kolikor kandidati sprejmejo našo ponudbo, 
jih povabimo v naše prostore na dodatno srečanje, da spoznajo še generalnega direktorja 
podjetja in hkrati nato uredimo podpis pogodbe o zaposlitvi ter se operativno dogovorimo glede 
izvedbe pričetka dela. 
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Od točke, ko identificiramo potrebo po novem sodelavcu do njegovega nastopa na delovno 
mesto, po navadi vse skupaj v povprečju traja okoli 4 mesece, v kolikor v normalnem času 
pridobimo nabor pravih kandidatov. Zgodilo se je namreč tudi že, da smo imeli na L3 nivoju 
odprto delovno mesto kar dve leti zaradi zahtevnosti pozicije, vendar pa je to bolj izjema. 
Praviloma traja približno dva meseca od objave oglasa, do zadnjega razgovora in podpisa 
pogodbe, temu pa je potrebno še prišteti odpovedni rok kandidatov, ki je v povprečju nekje 1 
mesec in pol. Od tega sam selekcijski postopek, torej organizacija razgovorov, traja od nekje 
14 dni do 1 meseca. Odvisno je predvsem od časovne razpoložljivosti kandidatov in sodelavcev. 
Naša prioriteta je, da se zadeve izpeljejo čim hitreje, dokler so kandidati že zainteresirani in 
morda ne sprejmejo kakšne druge ponudbe. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Osnoven kriterij, ki ga najprej pogledamo, je izobrazba, ki jo je kandidat dosegel. Nato nas 
zanimajo tudi neke strokovne oz. tehnične kompetence, ki jih je kandidat pridobil tekom 
delovnih izkušenj. Tukaj nas zanimajo predvsem znanja, ki jih mi potrebujemo zaradi specifike 
našega dela. Dodatno nam je zelo pomemben tudi osebnostni nivo, značaj kandidata. 
Pomembno nam je, da so kandidati ekipno naravnani, torej da bodo lahko dobro sodelovali v 
naši ekipi, po drugi strani pa preverjamo motivacijo kandidatov za nadaljnja izobraževanja in 
osvajanja novih znanj. Gre torej za dva ključna sklopa, tj. strokovni in osebnostni. Če ju 
primerjamo med sabo, ugotavljamo, da je osebnostni nivo na dolgi rok še bolj pomemben, 
medtem ko je tehnično znanje potrebno, da se sploh lahko začnemo pogovarjati. V preteklosti 
smo zaposlili tudi kandidate, ki so bili sicer tehnično odlični, vendar  nam osebnostno niso 
najbolj ustrezali, a smo pri tem malo popustili, saj je za L3 nivo zelo težko dobiti tehnično 
dovolj močnega strokovnjaka. Na dolgi rok pa se je vseeno izkazalo, da to ni bila nujno 
najboljša odločitev, saj smo imeli z njimi nekoliko negativne izkušnje. Niso nam namreč 
ustrezali karakterno, tako da, ko so te osebe sicer samostojno odšle iz podjetja, smo pri 
zaposlovanju novih sodelavcev postali še posebej pozorni na osebnostni del. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Sprejeti kandidati so vse prej naštete kriterije izpolnili in glede njih nismo imeli večjih 
pomislekov. Pri zavrnjenih kandidatih pa je skupno to, da večinoma niso bili osebnostno 
kompatibilni z našo ekipo, ali pa enostavno niso imeli dovolj tehničnega znanja. Glede pretekle 
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karierne poti se ne obremenjujemo preveč, če so pogosto menjali službo, v kolikor navedejo 
zadovoljive razloge za menjave. Zavedamo se, da IT-strokovnjaki pogosto menjajo službe, zato 
se bolj osredotočamo na njihove dejanske kompetence, kot pa preteklo karierno pot. Pri tem 
imam še vseeno v mislih kandidate, ki so recimo na nekaj let menjali službe, ne na mesečni 
ravni. Najbolj nas je zanimalo, če nam lahko kandidat ponudi neko stabilnost in zanesljivost, 
kar je verjetno skupna lastnost izbranih kandidatov, a obenem tudi manko, ki so ga imeli 
zavrnjeni. Če iščem vzporednice, bi lahko še izpostavil, da nam je pri kandidatih zanimiva 
specifična karierna pot, ki sem jo opazil – najprej po navadi začnejo delati v nekih IT-servisih, 
kjer začnejo kariero, nato nadaljujejo nekoliko bolj kompleksne stvari, ko se implementirajo 
različni strežniki, oprema ipd. V naslednjih fazah pa preidejo k zelo specializiranim podjetjem, 
kjer delajo na implementaciji najnovejše kompleksne tehnologije. Takšni kandidati so nam še 
posebej zanimivi, tj. da imajo za sabo omenjene strokovne izkušnje, ki nam pridejo zelo prav. 
Pri zavrnjenih kandidatih je morda skupno, da nas s svojimi znanji in izkušnjami niso znali sto 
odstotno prepričati, če so to v resnici počeli, ali pa so stvari zgolj olepšali na življenjepisu. 
Kadar smo dvomili v njihove resnične praktične izkušnje, smo jih vedno zavrnili.  
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Do sedaj smo imeli srečo, saj nas kandidati, ki so šli skozi vse faze selekcijskega postopka in 
so dejansko dobili pisno ponudbo za zaposlitev z naše strani, niso še nikoli zavrnili. Vedno smo 
nekako vložili maksimalen trud v to, da smo s kandidati našli skupno točko in smo sklenili 
sodelovanje. Če so nas kandidati zavrnili, se je to po navadi zgodilo že v prejšnjih krogih, kjer 
pa smo tudi sami ocenili, da niso primerni – se pravi je bilo to nekako obojestransko. V takšnih 
primerih niti ni prišlo do ponudbe za zaposlitev z naše strani. Imeli smo primer, ko smo 
kandidata ocenili kot primernega in smo mu tudi oddali pisno ponudbo, na kar je začel 
komplicirati, zavlačevati, postavljati dodatne pogoje. Zaradi vedno bolj nenavadnega odnosa z 
njegove strani, smo se v tem konkretnem primeru kar sami odločili, da odstopimo od ponudbe 
za zaposlitev in zaključimo postopek, tako da nas kandidat niti ni uspel zavrniti. To, da smo se 
z vsemi kandidati tudi na koncu uspeli dogovoriti, ne pripisujem naključju, temveč našemu 
sistematičnemu trudu, da jim pridemo čim bolj nasproti. V zvezi s tem vedno organiziramo 
sestanek v živo, kjer kandidatu podrobneje predstavimo ponudbo, ki jo dobi tudi v pisni obliki. 
Prav tako vedno pripravimo primer izračuna plačilne liste in vse nejasnosti z njimi sproti 
predebatiramo. S takšnim proaktivnim in transparentnim odnosom smo do sedaj uspeli uspešno 
zaključiti pogajanja in podpisati pogodbo za zaposlitev. K temu verjetno pripomore tudi naše 
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specifično strokovno področje, ki je kandidatom po navadi zelo zanimivo in jim predstavlja 
izziv v karieri. Večinoma namreč dobimo od kandidatov povratno informacijo, da jih naše delo 
zelo zanima. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 1 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
6 
karierni sejmi / 
priporočila zaposlenih 3 
iskanje prek agencij (headhunting) 2 
štipendiranje 5 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) / 
Sodelovanje s fakultetami 4 
drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Iskanje preko agencij s pomočjo headhuntinga se je v zadnjem času izkazalo kot izjemno 
pozitivno, saj nam je v zelo kratkem času uspelo pridobiti izkušenega L3 sistemskega inženirja, 
ki smo ga pred tem kar nekaj časa neuspešno iskali. Je pa res, da ta možnost ni vedno najbolj 
optimalna oz. na voljo, saj je storitev zelo draga in si jo lahko privoščimo zgolj za najbolj 
zahtevne pozicije. Sicer pa se vedno poslužujemo nekakšne kombinacije različnih metod 
pridobivanja, s čimer povečamo uspešnost iskanja. Najraje kombiniramo iskanje prek objave 
oglasov, priporočil zaposlenih ter po možnosti še preko headhunting agencije. Na tak način 
nismo odvisni samo od uspešnosti ene metode. Zelo velik poudarek damo tudi na angažmaju 
naših trenutnih sodelavcev, ki jih motiviramo k temu, da se pozanimajo po svoji socialni mreži, 
če morda poznajo kakšnega zanimivega kandidata, ki bi ga zanimala priložnost pri nas. V 
prihodnosti bomo vedno večji poudarek dali tudi sodelovanju s fakultetami, saj bomo morali v 
prihodnjih letih konkretno pomladiti ekipo, zaradi česar bomo iskali mlade talente, ki jih bomo 
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lahko pridobili direktno iz fakultet in jih bodo priporočili profesorji. Tovrstne kadre bomo nato 
sistematično urili, da pridobijo tekom večletnega obdobja znanja, ki jih pri nas potrebujemo. 
Na tak način bomo skušali načrtovati kadre čim bolj dolgoročno. 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Postopek bi lahko definitivno še nekoliko skrajšali za kakšen teden ali dva, saj ugotavljamo, da 
hitrost postopka vpliva tudi na njegovo uspešnost. Če se zadeve preveč vlečejo, potem se 
postopki praviloma ne zaključijo za nas ugodno, saj navdušenost in razpoložljivost kandidatov 
hitro splahni. Poleg tega bi celoten postopek sigurno lahko še nekoliko dodelali, ga bolj 
sistematizirali in dorekli. Prostor za izboljšave bi vsekakor bil tudi še na področju 
prepoznavnosti našega podjetja pri potencialno zanimivemu kadru. Ugotavljam namreč, da smo 
še vedno premalo prepoznani, zato včasih težje nagovorimo najboljše kandidate. V zadnjem 
času smo sicer na tem področju investirali veliko truda in angažmaja, tako da se je naša 
prepoznavnost nekoliko izboljšala, zaradi česar so naše storitve med IT-jevci pridobile na 
ugledu. Naše inženirje smo namreč spodbujali, da se udeležujejo strokovnih dogodkov, kjer se 
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
Iskali smo večje število različnih delovnih mest, ki pa so si med seboj zelo podobna, saj iščemo 
podoben bazen ljudi z znanjem elektrotehnike, programiranja ali pa da imajo izobrazbo na 
področju fizike, matematike in imajo zanimanje za elektrotehniko. V tem smislu smo iskali 
različne inženirje za programsko opremo (Software Engineer) – še posebej za t. i low level 
programming, tj. za Firmware, vgrajene sisteme v jezikih kot je C – inženirje za zagotavljanje 
kakovosti (Quality Assurance Engineer) – za področje testiranja produktov ali ali 
avtomatizacije testov na področju programske opreme. Te inženirje potrebujemo, da preverjajo 
vhodne specifikacije produktov, če ustrezajo zahtevanim standardom, tako s področja strojne 
opreme, kot programske opreme, mikrovalovnih signalov (RF) ipd. Vse omenjene pozicije je 
zelo težko zapolniti zaradi specifičnih znanj, ki jih na trgu primanjkuje, osebno ocenjujem, da 
nam je enako težko najti tako junior kot senior strokovnjake. Pri juniorjih je zelo malo 
strokovnjakov na trgu, ki jih naše področje zanima in bi želeli kariero graditi v tej smeri. Vsi 
namreč sanjajo o bolj modernih področjih, kot so spletne in mobilne aplikacije, različne igre, 
spletne strani. Te stvari so namreč trenutno med IT-strokovnjaki zelo popularne, zato se še 
posebej mlajše generacije bolj fokusirano usmerjajo v njih. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Težava se pojavi že v začetni fazi, ko pripravljamo oglas za odprto delovno mesto. V njih zelo 
težko zajamemo vsa zahtevana oz. specifična znanja, ki jih kandidati potrebujejo. Problem je 
na primer pri nazivu delovnega mesta, saj so pri nas npr. določeni inženirji poimenovani 
drugače, kot je na trgu standard (npr. Test Engineer), kar že takoj odvrne potencialne kandidate, 
ki se na to ne prijavijo, kljub temu da bi bili ustrezni za razpisano delovno mesto. Težava je 
torej v tem, da imamo na oglase izredno majhno število prijav. V kolikor dobim občasno na 
primer tri zanimive prijave, je to že zelo nadpovprečno. Ne vemo še, kako bi določena delovna 
mesta drugače poimenovali v oglasih, da bi pritegnili večje ciljno občinstvo oz. kandidate. Pri 
nas morajo imeti inženirji namreč znanja iz različnih področij – tako sistemska znanja, kot 
programerska, elektrotehnična oz. s področja strojne opreme (HW), takšnih strokovnjakov pa 
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v Sloveniji pravzaprav ni oz. jih je zelo malo. Zato se moramo posluževati taktike, da najdemo 
vsaj približek tega, kar iščemo, nove zaposlene pa nato priučimo specifičnih znanj, ki jih 
potrebujejo – kar pa je zelo zamudno. Po drugi strani je naše področje zelo specifično in v 
Sloveniji med IT-strokovnjaki tudi zelo neznano, zato je naš glavni izziv oz. težava predvsem 
to, da ne najdemo dovolj ljudi, ki bi jih naše področje zanimalo in bi želeli v tem okviru tudi na 
primer naknadno pridobiti strokovno znanje in graditi kariero. Kot omenjeno, razvojnega 
znanja na našem področju je namreč v Sloveniji, celo v Evropi, zelo malo. V preteklosti ga je 
sicer bilo več, danes pa ga je zaradi globalizacije vedno manj. Strokovnjaki, ki se zaposlijo pri 
nas, so nato vedno pozitivno presenečeni nad zanimivostjo področja, največji izziv pa je IT-
strokovnjake pripeljati do te točke, da se odločijo za kariero pri nas. Glavna težava je torej 
neprepoznavnost našega podjetja in strokovnega področja med inženirji.  
Določeni problemi pa se pojavijo tudi zaradi tega, ker Hiring Managerji, tj. vodilni inženirji 
oddelka, po navadi nimajo realnega stika s trgom delovne sile oz. strokovnega znanja s 
kadrovskega področja in posla. Pogosto se namreč ne zavedajo, kakšno pomanjkanje kadrov 
vlada na trgu, ne vedo, da takšnih kandidatov, ki bi jih potrebovali, morda ni mogoče dobiti in 
se je treba zadovoljiti z najboljšimi približki. Zgodi se, da so po mojem mnenju do določenih 
kandidatov, ki imajo delno primerna znanja, nato preveč zahtevni oz. izbirčni in jih ne želijo 
zaposliti, na trgu pa nato več mesecev ne najdemo nobenega bolj primernega kandidata, kar 
upočasnjuje našo planirano širitev razvojnih aktivnosti. Menim, da bi lahko tistega delno 
ustreznega kandidata v vmesnem času že priučili vseh dodatnih zadev, zaradi katerih na začetku 
ni bil izbran, namesto da iščemo popolnega kandidata. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Najprej identificiramo potrebo po novem kadru in se odločimo za širitev ekipe oz. 
nadomeščamo sodelavca na obstoječem delovnem mestu. Nato nastopi faza iskanja kandidatov 
skozi kombinacijo različnih kanalov. V kadrovskem oddelku naredimo krajši nabor potencialno 
primernih kandidatov, cca. 3 – 5 kandidatov (short-list), glede na prispele življenjepise. Do te 
faze lahko njihovo ustreznost večinoma ocenim sam, če pa sem v dilemi, se posvetujem tudi z 
vodjo oddelka oz. inženirji. S temi kandidati nato najprej organiziramo prvi krog razgovora, na 
katerem sem prisoten jaz (op. avt. HR- manager) in vodja oddelka – vodilni inženir, ki je uradno 
Hiring Manager, tj. tisti, ki potrdi kandidate. Prva faza je po navadi bolj spoznavne narave, kjer 
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se lahko uvodno predstavijo kandidati in na drugi strani tudi mi. Priložnost izkoristimo, da 
predstavimo naše področje in podjetja na zanimiv način in tako skušamo pritegniti kandidate. 
Od kandidatov poskušamo pridobiti čim več informacij tako o njihovih formalnih kot tudi 
neformalnih izkušnjah in osebnih interesih. Na tak način ga skušamo čim bolj spoznati po 
vsebinski in osebnostni plati. V prvem krogu se na koncu osnovno dotaknemo tudi tehničnih 
zadev, kjer okvirno povprašamo in preverimo kandidata glede njegovih strokovnih znanj. V 
kolikor po tej fazi ugotovimo, da je kandidat potencialno primeren, ga povabimo v drugi krog 
razgovora, ki je zelo tehnične narave. Pred drugim krogom kandidatom pošljemo v reševanje 
tehnično nalogo, ki jo lahko reši doma in jo nato pride na omenjen drugi krog – tehnični 
razgovor – zagovarjati. V kolikor ima kandidat iz preteklosti kakšen poseben dosežek, lahko na 
tehničnem razgovoru predstavi tudi tega namesto naloge. Na tehničnem razgovoru so poleg 
Hiring Managerja, tj. vodilni inženir oddelka, prisotni še na primer trije senior inženirji, ki 
skupaj ocenjujejo tehnični nivo oz. strokovnost kandidata tekom razgovora. Gre za daljšo 
strokovno debato, ki traja 2 do 3 ure, včasih celo več. Včasih dajo inženirji kandidatom tekom 
tega razgovora v reševanje še en dodaten tehničen izziv oz. nalogo, če želijo še dodatno 
preverjati nivo znanja. Zadnji del drugega kroga, cca. zadnjih 15 minut, namenim še tipičnim 
kadrovskim zadevam, kot so odpovedni rok, plačna pričakovanja in drugo, v kolikor je bil 
kandidat ocenjen kot ustrezen še s področja strokovnih znanj. V naslednji fazi se nato 
posvetujem z vodjo oddelka glede ponudbe za zaposlitev, še posebej višine ponujene plače. 
Ponudbo nato pripravim v pisno obliko in jo pošljem kandidatom, po navadi jo komuniciram 
tudi ustno prek telefona ali pa kandidata celo povabim na pogovor, kjer mu osebno predstavim 
ponudbo. Kandidatom damo nato praviloma 2 ali 3 dni časa, da zadevo premislijo in se odločijo 
glede ponudbe za zaposlitev. V kolikor kandidat ponudbo sprejme in ni potrebnih dodatnih 
pogajanj, se nato uredi vse potrebno za podpis pogodbe za zaposlitev. 
Opisan postopek od identifikacije potrebe po novem sodelavcu, do točke, ko ta začne delati pri 
nas, praviloma vzame od 3 večinoma tudi do 6 mesecev, včasih tudi več kot eno leto, če gre za 
zelo zahtevno pozicijo. Zadeva se podaljša tudi zaradi dolgih odpovednih rokov, ki jih kandidati 
praviloma imajo – ti so vsaj 2 meseca, včasih tudi 3. Daljše trajanje tega postopka se praviloma 
pojavi predvsem takrat, ko Hiring Manager ni povsem prepričan, kakšna znanja bi najbolj 
potreboval za določeno delovno mesto, torej gre za tipanje terena skozi različne razgovore, kar 
vzame veliko časa. Če se osredotočimo bolj na selekcijski postopek, ko že imamo nabor 
kandidatov in z njimi opravljamo razgovore, do točke, ko izberemo najbolj primernega in ta 
podpiše pogodbo o zaposlitvi, je to obdobje praviloma nekoliko krajše – med 1 in 3 meseci. 
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Včasih se zadeve namreč nekoliko zataknejo zaradi organizacije našega podjetja, kjer je 
potrebno več različnih odobritev za zaposlitev. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Pri ocenjevanju ustreznosti kandidatov gre za kombinacijo dveh vrst kriterijev. V prvi sklop 
spada tehnični oz. vsebinski del, torej strokovna znanja, ki jih kandidat poseduje, v drugega pa 
njegove osebnostne karakteristike – kako te odgovarjajo obstoječi kulturi našega podjetja in 
zaposlenih, pa tudi vir kandidatove motivacije in pogled na opravljanje dela. Tehnični del lahko 
preverjamo z raznimi orodji, tudi tehnično nalogo, ki jo dobijo v reševanje, medtem ko je 
ocenjevanje osebnostnega dela veliko bolj subjektivno, saj se pri tem ne poslužujemo nobenih 
orodij. Omenjeno subjektivnost in s tem povečano tveganje za napačno odločitev poskušamo 
reševati z večanjem števila udeleženih sodelavcev v zaposlitvenem postopku – torej, da ne 
zaposlimo nekoga, ki je všeč zgolj eni osebi, temveč mora odgovarjati širši ekipi, npr. vsaj 5 
osebam v podjetju. Pri tem nas še posebej zanimajo lastnosti, kakšen je kandidat tudi izven 
okvirjev delovnega časa, npr. kakšen je kot osebnost, kaj rad počne v prostem času, kako 
sodeluje z ostalimi v ekipi, ali je individualist. Vedno se potrudimo, da razbijemo strah in 
nesproščenost, saj želimo človeka začutiti v čim bolj naravnem stanju. Zgodilo se je že, da smo 
kandidate zavrnili, kljub temu da so bili tehnično primerni, saj nam niso osebnostno in kulturno 
ustrezali. Po drugi strani pa se na žalost pogosto zgodi tudi, da vodja oddelka zaposli tehnično 
najmočnejšega kandidata, pri čemer zanemari osebnostne lastnosti, kar se lahko kot izrazito 
negativno izkaže v prihodnosti. 
Zame osebno je veliko bolj kot tehnični pomemben osebnostni del, ravno obratno pa se pogosto 
zgodi pri vodjih oddelkov. Moje prepričanje je, da se tehničnega oz. strokovnega dela lahko 
kandidat vedno postopoma priuči, v kolikor obstaja interes na obeh straneh, medtem ko pri 
osebnostnih lastnostih marsikaterih zadev ni mogoče spreminjati oz. prevzgojiti. Pomen tega 
dela še posebej opažam naših obstoječih zaposlenih, saj se nekateri zaposleni, kljub intenzivnim 
vlaganjem v programe dousposabljanja, niso pripravljeni spremeniti, še posebej je opazen 
manko vodstvenih kompetenc določenih inženirjev. Ljudje so namreč takšni, kot so, in jih je 
težko naknadno spreminjati.  




Pogosto se zgodi, da vodja oddelka skuša zaposlovati ljudi, ki so blizu njegovim prepričanjem. 
Izbrani kandidati tako pogosto posedujejo iste osebnostne lastnosti in pogled na svet, kot jih 
ima vodja oddelka, medtem ko zavrnjeni kandidati ne delijo enakih prepričanj. Izbrani kandidati 
so torej pogosto veliko bolj podobni obstoječim sodelavcem, zavrnjeni pa ravno nasprotno. 
Menim, da to včasih privede do preveč enoznačnih ekip, kar ni dobro za dinamiko in 
učinkovitost dela. Zdi se mi, da včasih kandidati posedujejo veliko potenciala, ki pa ga vodja 
oddelka ne prepozna, saj se fokusira bolj na tiste, ki ustrezajo njegovim osebnim prepričanjem. 
Zgodi se torej, da po mojem mnenju na žalost ni vedno izbran najboljši možen kandidat. 
Občutek imam, da so včasih predobri kandidati lahko tudi zavrnjeni, saj imajo previsoka oz. 
višja pričakovanja, kot vodja oddelka, kar ustvarja potencialno konfliktno situacijo, zato se jih 
le-ti lahko ustrašijo in izberejo kandidate, ki bolj pašejo v njihovo sliko in so manj ambiciozni, 
s tem pa se moram včasih tudi strinjati, saj vem, da bo vodja oddelka lahko s takšnimi kandidati 
lažje delal in sodeloval in bodo bolj kompatibilni. Gledano širše z vidika podjetja pa morda to 
ni vedno najboljša rešitev. Pri tem je potrebno poudariti, da se določeni vodje oddelka te 
subjektivnosti tudi zavedajo in se lahko z njimi glede tega odkrito pogovorim ter na koncu 
sprejmemo kompromis, kar se po navadi izkaže kot dobra taktika za postavljanje dobro 
delujočih ekip, še posebej ko gre za večje število inženirjev. Cilj je namreč, da zgradimo 
raznoliko ekipo, kjer se ljudje dopolnjujejo in niso preveč podobni eden drugemu.  
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Zavrnitve s strani kandidatov se največkrat dogajajo takrat, ko za njihovo zaposlitev sočasno 
tekmujemo z drugimi podjetji, pri čemer jim ta včasih ponudijo boljše finančne pogoje oz. 
plačo. Največkrat do zavrnitve pride prav zaradi previsokih finančnih pričakovanj kandidatov. 
Temu se sicer skušamo izogniti na tak način, da kandidatom že pred fazo same ponudbe 
skušamo neuradno komunicirati neke približne finančne okvirje, ki mu jih lahko ponudimo, 
glede na nivo njegovega znanja, vendar včasih še vedno pride do previsokih pričakovanj in se 
ne moremo uskladiti glede višine finančnega paketa, kar pomeni, da zavrnejo našo ponudbo. 
Pri finančnem delu je namreč pomembno tudi to, da upoštevamo obstoječo plačno politiko, ki 
velja pri že obstoječih zaposlenih. Ne sme namreč prihajati do prevelikih nesorazmerij med 
novimi in starimi sodelavci s podobnim nivojem znanja, saj to vodi v nezadovoljstvo. Včasih 
nas kandidati zavrnejo tudi zaradi specifičnosti našega področja dela, saj si želijo delati na 
kakšnem bolj generičnem oz. poznanem strokovnem področju, kjer bodo imeli kasneje več 
kariernih priložnosti in bodo posledično bolje zaposljivi. Nekateri imajo namreč pomislek, v 
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kolikor kariero usmerijo na naše področje, v roku npr. 5 let ne bodo več nikjer drugje zaposljivi, 
saj v Sloveniji ni toliko podobnih delovnih mest, kjer bi iskali strokovnjake z našim naborom 
strokovnih znanj, kot mogoče na drugih strokovnih področjih v okviru IT-ja. Še vseeno pa je ta 
sklop zavrnitev manj pogost, saj praviloma pri zavrnitvah prevladuje finančni vidik. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 1 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
3 
karierni sejmi 6 
priporočila zaposlenih  
2 
iskanje prek agencij (headhunting) 4 
štipendiranje 5 
strokovni dogodki (npr. hekatoni) 8 
Sodelovanje s fakultetami 7 
drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Največ kvalitetnih IT-kandidatov dobimo prek oglasov v kombinaciji z headhunting 
agencijami. Količinsko največ strokovnjakov še vedno pridobimo prek oglasov, je pa to zelo 
odvisno od tega, kakšno pozicijo iščemo. Določene bolj specifične pozicije namreč lahko bolj 
uspešno pridobivamo tudi prek različnih agencij, kot omenjeno. Pri splošnih pozicijah so 
verjetno oglasi najbolj uspešni, saj se jih tudi najpogosteje poslužujemo. Ko gre pa za 
zahtevnejše profile, pa je targetirano oz. ciljno iskanje (headhunting) s pomočjo agencij bolj 
učinkovito, saj je potencialen bazen kandidatov zelo ozek. Sicer pa bi še posebej izpostavil, da 
se v našem podjetju ne želimo zanašati zgolj na eno ali dve metodi. Ugotovili smo, da je 
najučinkovitejše, če sočasno uporabljamo več različnih kanalov, še posebej učinkoviti so prvi 
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štiri navedeni v prejšnjem vprašanju. Kombinacija metod se namreč izkazuje za učinkovito in 
dokaj zanesljivo. Opazil sem, da se nekateri kandidati na primer najprej ne prijavijo na oglas, 
nato pa jih kontaktira npr. headhunting agencija in vzbudi pri njih zanimanje za naše podjetje 
in s tem tudi povečuje prepoznavnost. Pogosto se takšni kandidati nato morda naknadno 
prijavijo na oglas, saj se pozanimajo o našem podjetju. Ciljno iskanje prek agencij tako 
izkoristimo za svoj prid, da povečujemo prepoznavnost našega podjetja med kandidati z 
zanimivimi znanji 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Priložnost za izboljšavo procesov pridobivanja IT-strokovnjakov je predvsem na področju 
employer brandinga oz. pri zasledovanju bolj marketinškega pristopa. Tega pristopa namreč v 
Sloveniji še nismo začeli izvajati, vsaj ne na dovolj sistematičen način, zato smo na trgu dokaj 
neprepoznani. S tem pristopom bi namreč povečali prepoznavnost našega podjetja, kar bi nam 
pomagalo pri uspešnem pridobivanju večjega števila kvalitetnih kandidatov. Za vodstvo 
podjetja, ki je v tujini, je namreč naš trg premajhen, zato na to področje ne želijo veliko vlagati. 
To se izraža z izjemno slabo prepoznavnostjo na trgu delovne sile. Problem je v tem, da 
kandidate ne pogosto ne uspemo pritegniti, da bi pristopili k postopku zaposlitve, saj nas ne 
poznajo dovolj. Opažam, da ko enkrat pridejo do nas, so po navadi pozitivno presenečeni nad 
našo strokovnostjo in se jim znamo dovolj kvalitetno predstaviti, da imajo interes za 
nadaljevanje postopka – težava pa je, če do tega koraka ne pride. Zanimivo je, da nas tudi 
strokovnjaki iz našega ožjega strokovnega področja pogosto ne poznajo, kljub temu da prihajajo 
iz konkurenčnih podjetjih, ki razvijajo podobne stvari. Dodal bi še, da je možnost za izboljšavo 
tudi pri tem, da vodje oddelka bolje definirajo na začetku postopka pridobivanja IT-
strokovnjakov, kaj pravzaprav želijo in iščejo pri kandidatih in se potem ne dogaja, da to 
ugotavljajo šele tekom zaposlitvenih razgovorov in po nepotrebnem zavračajo kandidate. 
Vodjem oddelka se namreč pogosto zdijo izguba časa vse zadeve, ki niso strogo tehnične 
narave. Tako pogosto nimajo interesa, da bi se usedli skupaj z mano in jasno definirali, kakšne 
profile ljudi bomo iskali. V povezavi s tem je priložnost tudi pri izboru, kdo je vodja in kakšne 
lastnosti mora imeti, da ne prihaja prepogosto do opisanih situacij.
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 Katera delovna mesta na področju IT-ja najpogosteje zapolnjujete oz. iščete? Katera izmed 
njih še posebej težko zapolnite?  
Najpogosteje iščemo različne vrste razvijalcev programske opreme za spletne in mobilne 
tehnologije. V okviru tega iščemo Frontend, Backend, IOS in Android razvijalce ter QA 
inženirje. Od vseh teh pozicij je nekako ves čas veljalo, da smo najtežje zapolnili Backend 
razvijalce, še posebej seniorje s 5+ let izkušnjami. V zadnjem času pa moram poudariti, da je 
bilo izjemno težko najti QA inženirje z znanjem programiranja. Pomanjkanje izkušenih kadrov 
kompenziramo tako, da prek študentskega servisa zaposlimo junior razvijalce, ki jih nato stvari 
priučimo, jih intenzivno uvajamo in kasneje tudi redno zaposlimo. 
 Kateri so najpogostejši izzivi oz. razlogi težav, s katerimi se soočate tekom procesa 
pridobivanja IT-strokovnjakov? 
Največja težava pri tem procesu je, da na trgu ni nikoli na voljo dovolj kvalificiranega kadra, 
torej IT-strokovnjakov, kar pomeni, da je področje stalno deficitarno. Zaradi tega se podjetja 
borimo za iste kandidate, kar je razlog za večino težav, ki se pojavijo. Iz tega izhaja, da izjemno 
težko dobimo kvaliteten nabor kandidatov za razpisana delovna mesta v IT-ju. Ko pa imamo 
nabor, pa se pogosto v naslednjih korakih ugotovi, da imajo kandidati izjemno visoka 
pričakovanja – tako plačna, kot ostala – ki niso vedno v skladu z njihovimi izkušnjami, so celo 
pretirana. Nerealna pričakovanja namreč opažamo, da nimajo samo zelo izkušeni kadri, ki že 
posedujejo veliko zanimivega znanja, temveč tudi junior kandidati brez nekih konkretnih 
delovnih izkušenj. Opažam tudi, da je med kandidati vedno več pričakovanj po delu od doma 
– nekateri želijo to možnost formalizirati kot večkrat na teden, pri čemer ne želijo večino časa 
preživeti v pisarni v naših poslovnih prostorih. To je za nas zaenkrat še nesprejemljivo. Največji 
izziv je torej to, da kandidatom, ki so načeloma zainteresirani za delovno mesto, včasih ne 
moremo nuditi oz. izpolniti vseh njihovih visokih pričakovanj, zaradi česar odprta delovna 
mesta še težje zapolnimo. Se pa včasih tudi zgodi, da kandidatom in njihovim zahtevam uspemo 
priti naproti in jim ponuditi plačilo v okviru njihovih pričakovanj, pri čemer to ponudbo 
izkoristijo za to, da pri trenutnem delodajalcu izsilijo višjo plačo za isto delovno mesto. V 
kolikor do povišice pri obstoječem delodajalcu pride, kar je vedno pogosteje, se kandidati 
odločijo, da bodo ostali na trenutnem delovnem mestu, pri čemer mi ostanemo brez kadra kljub 
149 
 
velikim naporom, ki smo jih vložili v fazo pridobivanja. V takšnih primerih imam občutek, da 
kandidati niso prav zares zainteresirani za menjavo, temveč selekcijski postopek jemljejo zgolj 
kot priložnost za povišanje obstoječe plače. Je pa to prej skoraj nemogoče ugotoviti in 
preprečiti. 
 Kako v vašem podjetju poteka standarden selekcijski postopek pri pridobivanju IT-
strokovnjakov za posamezno delovno mesto (faze skozi katere gredo kandidati)? Koliko 
časa traja celoten postopek pridobivanja v povprečju? 
Vodja oddelka, kjer se odpira novo delovno mesto, torej Hiring Manager, se poveže z našo 
kadrovsko službo, na podlagi česar pričnemo postopek pridobivanja kadrov. Nato skušamo prek 
različnih kanalov pridobiti nabor kandidatov. V kolikor objavimo oglas za zaposlitev, je 
kadrovska služba zadolžena za selekcijo prispelih prijav, kar počne v sodelovanju z vodjo 
oddelka, ki lahko pogleda tudi tehnično plat. Ko enkrat pridobimo nabor potencialno zanimivih 
kandidatov, z njimi organiziramo dva kroga osebnih razgovorov. V prvem krogu sodeluje vodja 
oddelka in kadrovska služba. To srečanje je bolj spoznavne narave, kjer ugotavljamo osebnostni 
in kulturni fit kandidata, preverjamo njegova plačna in druga pričakovanja, vodja oddelka pa 
postavi nekatera osnovna tehnična vprašanja, prek katerih dobi vsaj osnoven vpogled v 
kandidatovo znanje. Nato se pozitivno ocenjenim kandidatom pripravi tehnična naloga, ki jo 
lahko tekom naslednjih dni rešijo doma. Ko jo dokončajo, se organizira drugi krog razgovora. 
Tam je prisoten vodja razvoja, vključita pa se še dva dodatna sodelavca – prvi je iz vodstvene 
ekipe podjetja, drugi pa je sodelavec iz oddelka, kjer se išče novo osebo. Srečanje je 
namenjenemu tehničnemu razgovoru, kjer se sodelujoči s kandidatom pogovarjajo o rešeni 
nalogi, da vidijo, če jo je sam rešil in obenem bolj točno določijo nivo njegovega znanja. Poleg 
tega je namen še, da se kandidat spozna še s širšo ekipo, kjer nam je pomembno, da se ustvari 
dobra medsebojna energija. Ponovno se preverja se torej tudi osebnostni fit kandidata. Po 
končanem drugem krogu se s sodelavci posvetujemo in odločimo, če nam je kandidat zanimiv. 
V kolikor nam je, pripravimo ponudbo za zaposlitev, ki jo komuniciramo prek telefona oz. 
pošljemo prek maila. V kolikor jo kandidat sprejme, oz. uspešno zaključimo pogajanja in se 
uskladimo glede višine plačila in drugih pogojev, se organizira še en krajši sestanek, ki je 
namenjen podpisu pogodbe in dogovoru glede pričetka dela. 
Celoten postopek pridobivanja IT-strokovnjakov – od zaznane potrebe po kadru do nastopa na 
delovno mesto – vzame minimalno 3 mesece, pogosto tudi več. Potrebno je namreč upoštevati, 
da so večinoma vsi kandidati že zaposleni in imajo v povprečju 2 meseca odpovednega roka. 
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Sam selekcijski postopek od organizacije prvega razgovora s kandidatom do podpisa pogodbe 
praviloma traja od treh tednov do enega meseca, odvisno od zasedenosti naših vodij oddelkov 
ter kandidatov, ko se dogovarjamo za termine razgovorov, pa tudi kako dolgo rešujejo tehnično 
nalogo. 
 Katere kriterije (razloge) najpogosteje upoštevate pri odločitvi o ustreznosti IT-kandidata 
za razpisano delovno mesto? 
Najbolj pomembna so za nas tehnična znanja, ki jih kandidat poseduje. Iz tega razloga je zelo 
pomembno oz. odločujoče, kako kvalitetno kandidat reši in zagovarja tehnično nalogo, ki smo 
mu jo posredovali. Na tak način najlažje ugotovimo, koliko znanja kandidat poseduje v 
tehnologijah, ki jih uporabljamo za razvoj programske opreme. Ni pa to edini faktor, saj zelo 
upoštevamo tudi mnenje vseh udeležencev na dveh krogih razgovorov,  kakšen vtis je kandidat 
pustil pri njih. Udeleženci torej poleg tehnične strokovnosti ocenjujejo tudi osebnostni, 
karakterni del kandidata. Če moram primerjati oba dela, bi ocenila, da je še vedno nekoliko bolj 
prevladujoč tehnični del, ni pa edini pomemben. Pri osebnostnem delu nas zanima predvsem, 
če bo kandidat pasal v ekipo, v kulturo podjetja. Še posebej velik poudarek damo na 
kandidatovo ekipno usmerjenost, ta je namreč zelo pomembna pri našem delu. Če namreč 
ocenimo, da kandidat ne bo primeren za obstoječo ekipo, to tudi upoštevamo in ne gre v 
naslednji krog. Včasih pa se zgodi tudi, da je kandidat v prvem krogu ocenjen kot osebnostno 
in karakterno ustrezen, nato pa na drugem krogu, ko je fokus bolj na tehničnem delu, da čisto 
drugačen vtis, kar se tiče njegovega karakterja in osebnostnih lastnosti, zaradi česar ga moramo 
vseeno zavrniti, kljub morebitni tehnični ustreznosti. Vendar pa je takšnih situacij malo, saj 
ravno s tem namenom organiziramo prvi krog, da naredimo selekcijo. 
 Katere so najbolj opazne razlike med izbranimi in zavrnjenimi IT-kandidati za določeno 
delovno mesto? 
Težko posplošujem na kakršne koli opazne razlike med kandidati. Izbrani kandidati praviloma 
ustrezajo našim kriterijem – tako glede njihovih vrednot, predhodnih izkušenj in znanj, kot tudi 
plačnih pričakovanj. S takšnimi se praviloma uspemo dogovoriti za sodelovanje. Pri izbranih 
kandidatih je pogosto skupno tudi to, da so delali pri podobnih oz. enakih delodajalcih. 
Ugotavljamo namreč, da iz določenih podjetij izhajajo zelo dobri kadri, ki so za nas zanimivi, 
saj imajo visoko tehnično znanje pa tudi živijo podobne vrednote. Kandidatove pretekle 
izkušnje in delodajalci so tako lahko včasih dober indikator, da se bomo na koncu z njimi uspeli 
dogovoriti za sodelovanje oz. nam bodo zanimivi. Ni pa to nujno pravilo, saj so še vedno 
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prisotne izjeme, zaradi česar je potrebno kandidate obravnavati povsem individualno. Po drugi 
strani pa so zavrnjeni kandidati vsi tisti, ki v enem izmed teh delov ne ustrezajo našim 
kriterijem. Pri zavrnjenih kandidatih se pogosto pojavi neka kombinacija dokaj omejenega 
nivoja znanja v povezavi s previsokimi plačnimi in drugimi pričakovanji, zaradi česar za nas 
niso zanimiv kader. Osebno imam tudi pogosto pomisleke, če vidim, da je kandidat zadnjih 
nekaj let menjal službe na vsake 2 – 3 leta, saj se ob tem vprašam, kako dolgo bo potem ostal 
pri našem podjetju. Če zna kandidat te menjave sicer dobro argumentirati, potem pri tem več 
nimam takšnih zadržkov. Vendar, kot sem omenila, gre za tako specifične pozicije, da se po 
navadi razlikuje primer do primera, težko je karkoli posplošiti, pogosto se namreč pojavljajo 
izjeme. 
 Katere razloge IT-kandidati najpogosteje navedejo, kadar zavrnejo vašo ponudbo za 
zaposlitev? 
Najpogostejši razlog za zavrnitev naše ponudbe je, da ostanejo pri obstoječem delodajalcu, saj 
so si verjetno tam uspeli zagotoviti boljše plačilo in ostale pogoje pri zaposlitvi. To tudi pogosto 
odkrito povedo. Dogaja se, da nas kandidati zavrnejo zaradi konkurenčnih ponudb. Pogosto 
imajo namreč na voljo več različnih ponudb za zaposlitev, pri čemer izberejo za njih bolj 
ugodno in zanimivo. V takšnih primerih nam najpogosteje sporočijo, da bodo izbrali 
konkurenčno ponudbo zaradi ponujenega višjega zneska, bolj fleksibilnega delovnega časa, 
možnosti dela od doma, tudi bolj ugodne lokacije delovnega mesta. Dejstvo pa je, da imajo po 
navadi razvijalci na voljo veliko število ponudb med katerimi lahko izbirajo. Nekateri to odkrito 
komunicirajo že na začetku postopka, spet drugi pa to zadržijo zase. Prav tako nekateri odkrito 
komunicirajo razloge za zavrnitev ponudbe, spet drugi pa teh ne želijo razkrivati. 
 S katerimi metodami v vašem podjetju najpogosteje pridobivate IT-kadre?  
METODA POGOSTOST (vrstni 
red označite s številko) 
zaposlitveni oglasi na kariernih portalih 2 
e-pridobivanje (družbena omrežja, 
forumi…) 
1 
karierni sejmi 5 
priporočila zaposlenih 3 




strokovni dogodki (npr. hekatoni) 7 
Sodelovanje s fakultetami 6 
  
drugo 🡪  
 
 Katera metoda ocenjujete, da je najbolj uspešna in zagotavlja največ kvalitetnih IT-
kandidatov vašemu podjetju? Zakaj? 
Odvisno je predvsem od delovnega mesta, ki ga iščemo. Za bolj začetniške izkušnje je zelo 
učinkovito nudenje študentskega dela in kasnejše zaposlitve, medtem ko se pri generičnih 
pozicijah uspešno poslužujemo priporočil in oglasov. Pri bolj vodstvenih pozicijah in najtežje 
zapolnjenih pozicijah pa se je najbolje posluževati headhunting agencije, ki nam praviloma 
pripelje kvalitetne kandidate, ki jih tudi želimo zaposliti. Če bi morala izmed omenjenih metod 
izbrati najbolj učinkovite, bi navedla kombinacijo priporočil zaposlenih in headhunting agencij. 
Prek teh dveh kanalov namreč pridobimo najbolj kvalitetne kandidate. Pri priporočilih je 
največja prednost to, da zaposleni točno vedo, kaj iščemo, po drugi strani pa tudi dobro poznajo 
osebo, ki jo priporočijo, zato večinoma pridobimo prek tega kanala zelo primerne kandidate. 
Pri agencijah pa je situacija podobna, saj z njimi že kar nekaj časa uspešno sodelujemo, zaradi 
česar dobro poznajo naše potrebe in kriterije ter posledično pošljejo primerne kandidate. Je pa 
ta storitev za nas draga, tako da se poskušamo najprej posluževati drugih metod, šele ko so te 
izčrpane, pa povabimo k iskanju tudi agencijo. 
 Katere priložnosti vidite v vašem podjetju za optimizacijo/izboljšavo procesov pridobivanja  
IT-strokovnjakov? 
Predvsem bi si želela, da bi začeli postopek pridobivanja IT-strokovnjakov bolj pravočasno. 
Pogosto se namreč zgodi, ko vodja oddelka ugotovi, da ima potrebo po novem sodelavcu, ga 
želi imeti praktično takoj oz. čimprej. Sam postopek pridobivanja pa zna biti precej dolgotrajen, 
tako da v vmesnem času do nove zaposlitve na žalost dodatno delo pade na obstoječe zaposlene, 
kar je lahko izjemno neugodno, še posebej, če ne uspemo v dovolj kratkem času pridobiti 
novega sodelavca. Po drugi strani bi si želela tudi optimizirati trajanje selekcijskih postopkov, 
ki se lahko prav tako precej razvlečejo. Hitrost je za uspešno zapolnitev pozicij namreč ključna, 
saj za zanimive kadre praviloma tekmujemo z drugimi podjetji. Dodatno vidim priložnost za 
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izboljšave še na področju prepoznavnosti našega podjetja. Sicer smo na tem področju vložili 
kar nekaj energije, kar se pozna predvsem pri večji prepoznavnosti med študenti in mlajšimi 
generacijami. Ugotavljamo pa, da je prepoznavnost še vedno dokaj nizka med bolj izkušenimi 
strokovnjaki, deloma tudi zato, ker smo mlado podjetje in na začetku nismo veliko vlagali v 
prepoznavnost našega podjetja v Sloveniji, smo namreč bolj mednarodno oz. v tujino usmerjeni. 
